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elaborar la tesis de Maestría en Gestión de los servicios de la salud, presento el 
trabajo de investigación titulado: Relaciones interpersonales y desempeño laboral 
del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015”.  
En este trabajo se describe los hallazgos de la investigación, la cual tuvo como 
objetivo determinar la relación entre las relaciones interpersonales y desempeño 
laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza 
Lima 2015, con una población finita de 68 profesionales de enfermería, y una 
muestra no probabilística de la misma cantidad. 
 
El estudio está compuesto por siete secciones, en el primero denominado 
Introducción describe el problema de investigación, justificaciones antecedentes 
objetivos e hipótesis que dan los primeros conocimientos del tema, así como 
fundamenta el marco teórico, en la segunda sección presenta los componentes 
metodológicos, en la tercera sección presenta los resultados, seguidamente en la 
cuarta sección presenta la discusión del tema, luego en la quinta sección exponer 
las conclusiones, seguidamente en la sexta sección se dan las recomendaciones 
pertinentes y en la sétima sección se adjunta las referencias bibliográficas y demás 
apéndices. 
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A continuación se presenta una síntesis de la investigación “Relaciones 
interpersonales y desempeño laboral del personal de enfermería de neonatología 
Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015” 
 
El objetivo de la investigación estuvo dirigido a determinar la relación entre 
las relaciones interpersonales y desempeño laboral del personal de enfermería de 
neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. La investigación es de tipo 
sustantiva, el nivel  es descriptivo  correlacional y el diseño utilizado es no 
experimental, de corte transversal. El muestreo fue no probabilístico intencional y 
la muestra estuvo conformada por 68 trabajadores de enfermería de neonatología 
del Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015.  
 
Para recolectar los datos se utilizaron los instrumentos de las variables  
relaciones interpersonales y desempeño laboral. El procesamiento de datos se 
realizó con el software SPSS (versión 22). 
 
Realizado el análisis descriptivo y la correlación a través del coeficiente de 
Rho de Spearman, con un resultado de Rho=, 754, interpretándose como alta 
relación entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), con el cual se rechaza la 
hipótesis nula por lo tanto los resultados señalan que existe relación positiva y  
significativa entre las variables. 
 
Palabras clave: relaciones interpersonales,  desempeño laboral, comunicación, la 












This is a summary of the investigation "Interpersonal relationships and job 
performance of nurses neonatal Arzobispo Loayza Hospital Lima 2015"  
 
The aim of the research was aimed at determining the relationship between 
interpersonal relationships and job performance of nurses in neonatology Hospital 
Arzobispo Loayza Lima 2015. The research is substantive type, the level is 
descriptive correlational design used is not experimental, transversal. The sampling 
was non-probabilistic intentional sample consisted of 68 nursing workers from 
Archbishop Loayza Hospital neonatology Lima 2015. 
 
To collect the data variables instruments interpersonal relationships and job 
performance were used. Data processing was performed using SPSS software 
(version 22). 
 
It made the descriptive analysis and correlation through coefficient Rho 
Spearman, with a score of Rho = 754, interpreted as a high ratio between variable, 
ρ = 0.00 (ρ <0.05), with which rejects the null hypothesis therefore the results 
indicate that there is significant positive relationship between the variables. 
 




































1.1. Antecedentes y fundamentación científica, técnica o humanística  
 
Antecedentes internacionales 
Lapeña (2012) en su investigación titulada: “Estudio fenomenológico de las 
relaciones interpersonales laborales: La mirada del personal de enfermería de las 
diferentes unidades del hospital general Santa Bárbara de Soria” tuvo como 
objetivo describir, conocer y valorar el significado que tiene para el personal de 
enfermería las relaciones interpersonales vividas en las diferentes unidades del 
hospital, desde una perspectiva del conocimiento y uso de las habilidades 
relacionales-comunicativas. El tipo de investigación fue cualitativa descriptiva, con 
una muestra de 21 profesionales de enfermería. Concluyó: Se encontraron 
relaciones de afinidad o “positivas” que propician un buen ambiente relacional, 
donde se fomenta el trabajo en equipo y la comunicación entre sus miembros. Por 
otro lado, se presentan unas relaciones deficientes o “negativas” relacionadas, 
entre otras causas: con la inmovilización del personal, el individualismo personal, o 
las exigencias de la administración, que generan cansancio y desmotivación de los 
profesionales, originando relaciones laborales insatisfactorias. La presencia de una 
comunicación asertiva que haga hincapié en el tono y las formas, facilita las 
relaciones interpersonales y evita los conflictos laborales. Asimismo, los 
enfermeros ponen de manifiesto lo difícil que les resulta cuidar la relación a la hora 
de comunicar sus mensajes, a la vez, que reconocen que es necesario para: evitar 
la ambigüedad en los mismos, fomentar la autoconfianza a la hora de relacionarse 
con los compañeros, y conseguir los objetivos planteados en la relación. 
 
Martín (2015) en su investigación titulada “Influencia de la estabilidad laboral 
en el desempeño del trabajador de enfermería. Estudio realizado en el hospital 
nacional de Chimaltenango, Guatemala” tuvo el objetivo de determinar la influencia 
de la estabilidad laboral en el desempeño del trabajador de enfermería en el 
Hospital Nacional de Chimaltenango, Guatemala. El tipo de investigación fue 
descriptivo de corte transversal con un abordaje cuantitativo, con una muestra de 
58 sujetos. Concluyó: El personal de enfermería está integrado en su mayoría por 
mujeres. Entre los aspectos organizacionales que influyen en la estabilidad laboral 
en el desempeño de enfermería están el salario, el tipo de contrato que no permite 
tener un salario mensual constante sino a veces los pagos se retrasan, falta de 
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prestaciones laborales, desmotivación para continuar estudiando, salarios bajos y 
a pesar de todo esto hay motivación para realizar el trabajo y también existe temor 
a perder el contrato de trabajo. De las condiciones internas que influyen en la 
estabilidad laboral de forma positiva, está el valor que dan al desempeño laboral 
del personal de enfermería, las capacitaciones constantes, hay trabajo en equipo y 
el ambiente físico de la institución que es agradable. La inestabilidad laboral 
produce insatisfacción, temor, baja productividad laboral, no tener derecho a 
conservar el trabajo, bajos ingresos económicos inaccesibilidad a continuar 
estudios. 
 
Mejía, González y Nava (2012) en su investigación titulada “Influencia de las 
relaciones interpersonales sobre el clima organizacional en el personal de 
enfermería del área quirúrgica del hospital universitario de Maracaibo”, tuvieron el 
objetivo de determinar la influencia de las relaciones interpersonales sobre el clima 
organizacional en el personal de enfermería del área quirúrgica del Hospital 
Universitario de Maracaibo. El estudio estuvo enmarcado en un modelo de campo 
con carácter exploratorio descriptivo correlacional, con un diseño no experimental-
transeccional, la población fueron las 75 enfermeras que laboran en el área 
quirúrgica del hospital, por lo cual se constituye en una población censal. Se aplicó 
un cuestionario con 66 items con una escala tipo Lickert que consto de cinco (5) 
alternativas. La validez del cuestionario fue realizada a través de la técnica de Juicio 
de Expertos, en la validación interna se usó el método Alpha Cronbach el resultado 
del coeficiente fue del 97%, en la confiabilidad se procedió a utilizar el método de 
estadística de las Dos Mitades, arrojó como resultado 95%; lo que indica posee un 
alto grado de confiabilidad. Se concluye que existe una Correlación Positiva Fuerte, 
es decir en la medida que aumentan las Relaciones Interpersonales aumenta el 
clima organizacional y viceversa. Lo que significa que en la medida que el personal 
de enfermería mejore sus relaciones interpersonales mejorara el clima 
organizacional percibido por dicho personal. 
 
Urresta (2015) en su trabajo de investigación titulado “Desempeño de los 
profesionales de enfermería en la comunicación que brindan a los familiares de los 
pacientes hospitalizados en el servicio de medicina crítica Hospital Luis Vernaza” 
tuvo el objetivo de identificar el desempeño de los profesionales de enfermería ante 
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la comunicación que brindan a los familiares del paciente en estado crítico en el 
servicio de Medicina Crítica del Hospital Luis Vernaza, considerando que esta 
información no aclaró sus dudas. El tipo de investigación fue descriptiva 
experimental, con una muestra de 60 profesionales de enfermería y 152 familiares 
de los pacientes. Concluyó: El personal de enfermería pertenece en su totalidad al 
género femenino, son mayores de 45 años y tienen más de 5 años trabajando en 
la institución, manifestaron que la institución no dispone de mecanismos 
estandarizados para la comunicación de expresiones, sentimientos y actitudes, 
ante situaciones difíciles del paciente y/o sus familiares, además las enfermeras no 
han considerado un tiempo para comunicarse con los pacientes ni con sus 
familiares, evidenciándose la indisponibilidad de una guía con protocolos de 
enfermería lo que está impidiendo la comunicación efectiva, asertiva y asistencial 
con el usuario, además de la limitada capacitación del 87% del personal enfermero, 
lo que pudo afectar el manejo de situaciones críticas y de respuestas a los 
pacientes y sus familiares, identificándose un desempeño irregular de los 
profesionales de enfermería ante la limitada comunicación que brindaron a los 
familiares del paciente en estado crítico, proponiéndose un protocolo para optimizar 
la comunicarse entre el personal del hospital y los usuarios. 
          
Antecedentes nacionales 
Arias (2013) en su tesis titulada “Las relaciones interpersonales en Enfermería 
Quirúrgica: Conflictos laborales y estrategias de mejora. Hospital Almanzor 
Aguinaga Asenjo, 2012” tuvo el objetivo de describir, caracterizar y comprender las 
relaciones interpersonales entre enfermeras quirúrgicas, los conflictos laborales y 
las estrategias de mejora en el servicio de centro quirúrgico del Hospital Almanzor 
Aguinaga Asenjo, 2012. La investigación fue cualitativa con abordaje estudio de 
caso. Para recolectar los datos se utilizó la entrevista semi-estructurada a seis 
enfermeras del servicio de centro quirúrgico del Hospital Almanzor Aguinaga 
Asenjo, obtenidas por la técnica de saturación y redundancia. Se concluyó que en 
las relaciones interpersonales de las enfermeras es imprescindible un clima laboral 
basado en la solidaridad, autenticidad, auto-respeto, unidad, sinergia, democracia 
y comunicación asertiva que favorezcan la convivencia, el cuidado humanizado y 
la resolución de conflictos laborales, ocasionados por malos entendidos, 
resentimientos, envidia y pugna por el poder; se sugiere el fomento del desarrollo 
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personal y la identidad profesional a través de estrategias de mejora como talleres 
de coaching, reuniones de camaradería, entre otros aspectos que deberían 
considerarse desde la formación de pregrado. También es necesario fomentar una 
cultura de paz, donde el poder se emplee para empoderar a otros, generar sinergias 
y efectuar cambios positivos en beneficio de todos. 
 
Barón (2013) en su tesis titulada “Factores motivacionales en el desempeño 
laboral de las enfermeras del primer nivel de atención red Chiclayo – MINSA 2012” 
tuvo como objetivo determinar y describir los factores motivacionales en el 
desempeño laboral de las enfermeras del primer nivel de atención Red Chiclayo – 
MINSA 2012. La investigación fue cuantitativa de diseño descriptivo transversal. La 
población y muestra de estudio estuvo conformada por las enfermeras que trabajan 
en las 13 Microredes de Salud de la Red Chiclayo de la Gerencia Regional de 
Lambayeque, siendo un total de 54 enfermeras. Se utilizó como instrumento de 
recolección de datos el cuestionario, auto elaborado, el cual estuvo dividido en dos 
etapas: la primera enfocada a los factores motivacionales intrínsecos con 7 
preguntas y la segunda a los factores motivacionales extrínsecos con 13 preguntas. 
El análisis de datos fue descriptivo utilizando el programa estadístico SPSS 18, 
dando como resultado que los factores motivacionales extrínsecos presentes en el 
desempeño laboral son: remuneración, entorno laboral, supervisión y seguridad 
laboral. Y los factores motivacionales intrínsecos: logro, reconocimiento y trabajo 
en sí.  
 
Calderón (2012) en su investigación titulada “Percepción de la enfermera 
sobre el desempeño del interno de enfermería, Hospital Provincial Docente Belén, 
Lambayeque” tuvo el objetivo de Identificar, analizar y discutir la percepción que 
tiene la enfermera sobre el desempeño del interno de enfermería. Fue un estudio 
cualitativo, con abordaje de estudio de caso; la muestra se delimito a través de la 
técnica de saturación y estuvo conformada por 9 enfermeras asistenciales, lograda 
previo consentimiento informado. El escenario de estudio fue el Hospital Provincial 
Docente Belén de Lambayeque. La obtención de datos se realizó por medio de la 
entrevista semiestruturada a profundidad, según Bernal. El Análisis de Contenido 
temático propuesto por Lupicino se utilizó como técnica para el tratamiento de los 
datos. Las categorías emergidas fueron: Integración de la interna de enfermería al 
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equipo de salud. Percepción del desempeño de la interna de enfermería con las 
subcategorías: mejoramiento de las competencias durante el cuidado; 
distinguiendo incumplimiento de funciones de las internas de enfermería, por 
ultimo: Reflejando la práctica de valores durante su desempeño. Considerando 
finalmente que algunas internas de enfermería logran la integración desde el primer 
día que llegan a un servicio y una vez que la interna de enfermería logra la 
integración total al equipo de salud su desempeño es bastante satisfactorio. 
 
Díaz y Gaviria (2013) en su tesis titulada “Estrés laboral y su relación con el 
desempeño profesional en el personal de enfermería del hospital II-2 Tarapoto. 
Abril-Julio 2013” tuvo el objetivo de determinar la relación que existe entre el estrés 
laboral y el desempeño profesional, como estas situaciones laborales producen 
malestar en los profesionales de enfermería que trabajan en los servicios de 
emergencia, medicina, pediatría, cirugía y gineco-obstetricia del Hospital II-2 
Tarapoto. Se estableció un estudio de investigación de nivel descriptivo 
correlacional, con enfoque cuali-cuantitativo, de corte transversal, con recolección 
de datos prospectivo, cuya población estuvo constituida por 60 profesionales de 
enfermería, los mismos que formaron la muestra al 100%. Para la recolección de 
datos sobre el desempeño profesional se utilizó la técnica de observación no 
participativa, elaborando un formato que permitió evaluar en nivel de desempeño 
profesional (bajo, medio y alto) del personal de enfermería a través de tres 
competencias (cognitivas, actitudinales-sociales y capacidad técnica), de acuerdo 
a la escala de Likert de 0 a 3 puntos (siempre, frecuentemente, algunas veces y 
nunca), validado a través de una prueba piloto con 22 enfermeras del Hospital Es-
Salud Tarapoto, que cumplieron con características similares a la población de 
estudio. Se obtuvo como resultado que al 28.3% de la población de estudio ciertas 
situaciones laborales le producen estrés afectando en su desempeño profesional. 
Siendo el 10.0% con estrés laboral y nivel bajo de desempeño profesional, mientras 
que el 18.3% con estrés laboral y nivel medio de desempeño profesional, con un 
valor p=0.003, x2=11,395. Se concluye que existe relación significativa entre el 
estrés laboral y el desempeño profesional del personal de enfermería del Hospital 





Bases teóricas  de relaciones interpersonales 
 
Definición de relaciones interpersonales 
Dalton, Hoyle y Watb (2009) indicaron que las relaciones interpersonales “están 
ligadas a las interacciones que se da entre las personas de una ciudad, comunidad, 
ciudad grande o pequeña, la cual permite que los individuos se relacionen de una 
manera cordial y amistosa” (p. 62). 
 
En el ambiente laboral es necesario crear buenas relaciones, esto ayudará 
a generar productividad e incrementar la realización personal de los trabajadores 
en equipo y así alcanzar el bien común. 
 
Murillo (2008) consideró que “las relaciones humanas están basadas en 
reglamentos aceptados por las mismas personas las cuales están establecidas 
principalmente en los vínculos sociales que entablan los individuos y son básicos 
en el progreso individual e intelectual de los seres humanos” (p. 65).  
 
Por lo tanto, el conjunto de interacciones entre los individuos dentro de una 
sociedad, se presenta en órdenes jerárquicos basados en vínculos entre los 
miembros de la misma. 
 
Según Bisquerra (2003) una relación interpersonal  “es una interacción 
recíproca  entre dos o más personas” (p. 23). Se refiere a las  relaciones sociales 
que se encuentran reguladas por la interacción social.  
 
Fernández (2003) manifestó que “trabajar en un ambiente laboral óptimo es 
sumamente importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide 
directamente en el desempeño que estos tengan y su bienestar emocional” (p. 25). 
Entonces, las relaciones interpersonales se pueden dar de diversas formas. 
Muchas veces el clima laboral es bastante óptimo y se puede llegar  a entablar 
lazos afectivos de amistad que sobrepasan las barreras del trabajo. 
 
Por su parte, Stoner y Wankel (2001) señalaron que: 
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Las relaciones interpersonales nacen inevitablemente de las 
necesidades personales y del grupo de los miembros que conforman 
una organización, afectando las decisiones, por lo que no pueden ser 
omitidas en el esquema formal de la estructura, a fin de dirigir las 
mismas de manera positiva al cumplimiento del trabajo. (p. 292). 
 
Por lo que toda organización, en su estructura debe definir las relaciones 
entre las personas para cumplir con las funciones a su cargo, coordinando 
eficazmente su trabajo y de esta manera evitar los conflictos que deben ser 
manejados por un superior de manera inteligente, partiendo de una comunicación 
eficaz para resolver los posibles problemas que se pudieran presentar. 
 
Mientras que Chiavenato (2002) las definió “como las acciones y actitudes 
resultantes de los contactos entre personas y grupos” (p. 128). Es decir,  los 
individuos participan en grupos sociales donde se relacionan y esto influye en el 
comportamiento y  actitudes con quienes mantiene contacto, y viceversa.  
 
Por su parte Monjas (2000), conceptualizó “las relaciones interpersonales 
como un aspecto básico en la vida del hombre, funcionando no sólo como un medio 
para alcanzar determinados objetivos sino un fin en sí mismo” (p. 3). El hombre por 
naturaleza es un ser social que necesita relacionarse y no puede estar aislado de 
otras personas. 
 
Teoría del aprendizaje social de Bandura. 
Esta teoría es denominada teoría cognitiva social, debido a que el término social 
reconoce los orígenes sociales de una gran parte del pensamiento y la acción del 
hombre. Boeree (1998) afirmó que Bandura: 
Empezó a considerar a la personalidad como una interacción entre 
tres “cosas”: el ambiente, el comportamiento y los procesos 
psicológicos de la persona. Estos procesos consisten en la habilidad 
para abrigar imágenes en la mente y en el lenguaje. Desde el 
momento en que introduce la imaginación en particular, deja de ser 
un conductista estricto y empieza a acercarse a los cognitivistas. De 
hecho, usualmente es considerado el padre del movimiento cognitivo. 
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El añadido de imaginación y lenguaje a la mezcla permite a Bandura 
teorizar mucho más efectivamente que, digamos por ejemplo, Skinner 
con respecto a dos cosas que muchas personas consideran “el 
núcleo fuerte” de la especie humana: el aprendizaje por la 
observación (modelado) y la auto-regulación. (p. 4). 
 
Por su parte, Marchesi (2009) manifestó que el aprendizaje de conductas se 
produce siempre, según esta teoría, en un marco social. Esto implica que, además 
de perder las normas de conducta por medio de las reacciones que los demás 
tienen ante sus actos, los niños adquieren los modelos de comportamientos 
adecuados por observación, viendo a los otros actuar. 
 
Mientras que Soundy (2006) reveló que el comportamiento social tiene 
muchas causas, entre ellas la imitación, la persuasión, el juego y la identificación 
son explicaciones posibles, pero ninguna excluye a las demás. 
 
Soundy (2006) coincidiendo con Bandura, sostuvo que la imitación es uno 
de los medios más comunes de aprender conductas sociales. La información 
temprana que recibe el niño en casa se basa en la imitación y observación de los 
demás.  
 
Desarrollo de las relaciones interpersonales 
A medida que el ser humano cambia al pasar por las diferentes etapas de su vida 
también cambian sus relaciones interpersonales. Ferguson (1990) lo explicó 
diciendo:  
A medida que nos sentimos más interesados por la esencia de las 
relaciones que por su forma, cambia la calidad de la interacción 
humana. Las experiencias de unidad, de plenitud, de mayor 
sensibilidad, de empatía, de aceptación, y otras semejantes nos 
abren un más amplio abanico de posibilidades de conexión que 
teníamos antes. (p. 445). 
 
Es decir, a mayor contacto con la realidad en una relación, mayor conciencia 
y por lo tanto, mayores oportunidades para el desarrollo. Por esta razón, se observa 
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un cambio constante en las relaciones interpersonales en las personas a lo largo 
de la vida.  
 
El niño y los procesos de socialización. 
Durán (1988, citado en Méndez y Ryszard, 2005) manifestó que durante esta etapa 
empieza con toda su fuerza el proceso de socialización "a través del cual los 
miembros de una sociedad buscan la adaptación del individuo al núcleo social. Tal 
proceso implica la adopción de normas de conducta, lenguaje, costumbres, rasgos 
personales deseados y moralidad" (p. 11). Este proceso, permite que el niño se 
vaya incorporando a la cultura en la cual nació o en la que vive y sea reconocido 
por ella como miembro. 
 
Según Darley, Glucksberg y Kinchla (1990) durante el primer año y medio 
de vida, “los bebés deben resolver sus sentimientos de confianza y desconfianza 
hacia las personas importantes. En este periodo, si sus padres los atienden de 
manera confiable y coherente, aprenden a depositar su confianza en otros" (p. 496). 
Es natural que la figura materna, satisfactor principal de las necesidades del niño, 
esté en el centro de su atención, y la calidad de esta relación será muy importante 
para resolver la crisis de confianza de esta etapa. Aprender a confiar en otro ser 
humano, es uno de los pasos indispensables que hay que dar para el logro de unas 
relaciones interpersonales abiertas y profundas. 
 
Durante la segunda etapa, entre un año y medio y los tres años de edad, el 
niño desarrolla su sentido de independencia y debe afrontar la crisis entre la 
autonomía y vergüenza o duda. Si la superan con éxito, los niños desarrollarán 
autonomía y tendrán confianza en su capacidad para controlar su propio destino 
(Darley et al., 1990). 
 
Para Méndez y Ryszard (2005), la tercera etapa, comprendida entre tres a 
cinco años y medio, sitúa al niño frente a la elección entre tomar la iniciativa o 
quedarse con los sentimientos de culpa y desaliento. En este momento de su 
desarrollo, el niño es más competente en cuanto al lenguaje y puede adquirir mayor 
iniciativa en sus conductas, se vuelve mucho más sociable, aunque le seguirán 
gustando los juegos solitarios, y estará más voluble a los procesos de socialización.  
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Al final de la infancia, entre cinco a doce años, según Méndez y Ryszard 
(2005): 
Los niños amplían notablemente el círculo de sus relaciones, debido 
a su ingreso al ámbito escolar. El ambiente social ampliado, los juegos 
en el vecindario y sobre todo la escuela, colocan al niño en 
situaciones en las que se ve obligado a compararse con los demás. 
(p. 59). 
 
Entonces, el niño se compara a sí mismo y sus logros con los de sus 
compañeros y cuando se da cuenta que ha logrado su propósito se comienza a 
sentir competente, capaz de afrontar y resolver los problemas que se le presenten. 
 
Las relaciones interpersonales en la adolescencia. 
El desarrollo físico e intelectual del adolescente lo hace cada vez más 
independiente de sus padres. Esta es una de las grandes luchas del joven: 
abandonar la sumisión infantil y emanciparse de la autoridad paterna. El principal 
blanco de este esfuerzo es la dependencia emocional desarrollada en la niñez. 
Muchas veces, el adolescente en su afán por esta emancipación va rechazar toda 
autoridad que en alguna forma le recuerde la subordinación a los padres. Dicha 
actitud, unida a frecuentes cambios del estado emocional del adolescente, provoca 
conflictos interpersonales con los adultos que de forma general han sido 
denominados como "brecha generacional". En esta etapa, los jóvenes empiezan a 
identificarse más con los de su misma edad (aunque este proceso ya empezó en 
la infancia, sobre todo con la entrada a la escuela). Esta inclinación hacia las 
opiniones y formas de comportamiento de sus coetáneos puede significar falta de 
acuerdo con sus padres en una amplia gama de cuestiones. Sin embargo, parece 
que en realidad dicha brecha no es tan profunda ni tan marcada: "Si bien es cierto 
que los adolescentes difieren mucho de sus padres en muchas cuestiones 
relativamente poco importantes, como el vestido y las diversiones, sus valores en 
cuanto a cosas importantes son con frecuencia bastante similares" (Darley et al., 
1990, p. 523). 
 
En el desarrollo de la adolescencia se da la evaluación de los valores. Una 
carga emocional acompaña a los valores. Sin embargo, los valores y la congruencia 
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entre ellos son uno de los puntos principales en la vida del adolescente. Es así que 
Horrocks (1986, citado en Méndez y Ryszard, 2005) afirmó que: 
La búsqueda de valores de control, en torno a los cuales la persona 
pueda integrar su vida, va acompañada del desarrollo de los ideales 
propios y la aceptación de su persona en concordancia con dichos 
ideales. Es un tiempo de conflicto entre el idealismo juvenil y la 
realidad. (p. 65).  
 
Además, Méndez y Ryszard (2005) manifestaron que la necesidad del 
constante ajuste a las situaciones totalmente nuevas que vive el adolescente es 
una de las experiencias más significativas para el desarrollo de las relaciones 
interpersonales, sobre todo, durante las experiencias transculturales. El joven que 
en esta etapa se abre a la comunicación, saliendo un poco de su mundo interior, 
que aprende a respetar diferentes puntos de vista y que hace de la coherencia no 
una arma en contra de los demás sino un estilo de vida, este joven ha aprovechado 
los retos que la adolescencia le ofrece y los ha transformado en aprendizajes para 
la etapa adulta. 
 
Las relaciones interpersonales en la edad adulta. 
Al terminar la adolescencia la persona tiene en su mayoría ya formada su identidad 
y ahora se siente impulsado a compartirla en la intimidad con otro ser humano. La 
intimidad es una de las necesidades humanas básicas y que encuentra su 
satisfacción a través de la cercanía física y emocional entre dos personas que 
comparten sus mundos privados. Darse a conocer, "es lo que diferencia a las 
relaciones personales de amor y amistad de las producidas por un papel formal: 
los participantes se esfuerzan por comunicarse entre sí sus mundos subjetivos, en 
un diálogo constante" (Jourard y Landsman, 1992, p. 212). En este proceso, las 
personas no sólo llegan a conocerse una a la otra, sino que se conocen a sí mismas 
puesto que al compartir lo subjetivo de cada una entran al terreno de la 
intersubjetividad, un importante elemento para el conocimiento. Conocerse a sí 
mismo y conocer al otro sitúa a las personas en el camino hacia la plenitud y 
autorrealización. La intimidad algunas veces ha sido entendida como cercanía 




El respeto y la preocupación mutua que dan lugar a una situación 
íntima podría expresarse tanto en una amistad estrecha como en una 
relación sexual. Si por el contrario los adultos jóvenes no establecen 
algún tipo de relación íntima, se desarrollará una profunda sensación 
de aislamiento y el consiguiente ensimismamiento. (Darley et al., 
1990, p. 529). 
 
La etapa de vejez o senectud igual como la adolescencia, está muy marcada 
tanto por lo biológico como por lo social. En el primer aspecto, la persona sufre 
varios cambios fisiológicos y físicos que deterioran, en mayor o menor grado, varias 
de las funciones corporales. Esto afecta también a los sentidos y en consecuencia 
a las percepciones sensoriales que necesariamente desemboca en cambios de 
formas de relacionarse con los demás. Sin embargo, no son sólo los cambios 
físicos inevitables que determinan los contenidos de esta etapa. Para Berryman 
(1994) "cualquier sociedad ha definido las fases y expectativas vitales acerca del 
comportamiento apropiado para una edad, y es frecuente que sea la fase de la 
vida, más que la edad, lo que determina actitudes y conductas" (p. 211). Esto es 
particularmente válido para la vejez. Las últimas décadas nos han demostrado que 
esta etapa de la vida no forzosamente tiene que llevar al individuo a la inactividad 
o la marginación social, laboral o afectiva. De igual forma, las relaciones 
interpersonales pueden seguir siendo extensas e incluso, pueden adquirir una 
mayor profundidad. 
 
De acuerdo con Méndez y Ryszard (2005), en esta última etapa las 
relaciones interpersonales sufren cambios en los roles sociales, existe reducción 
de la energía, problemas de salud y dificultades en la comunicación, entre otros. 
En este proceso hay un continuo intercambio que propicia oportunidades de 
aprendizaje y crecimiento. Hay etapas que se caracterizan por el predominio de 
recibir y hay otras donde prevalece el dar y la entrega. Sin embargo, a medida que 
avanzamos en los años y en la experiencia descubrimos que ésta es una división 
artificial y que realmente al dar se recibe, que al comprometernos en relaciones 
interpersonales íntimas, se hace imposible hacer la contabilidad y la entrega total 




Características de las relaciones interpersonales 
Según Oliveros (2004), al establecer las características de las relaciones 
interpersonales se debe tomar en cuenta diversos aspectos como lo son: 
“honestidad y sinceridad, respeto y afirmación, compasión, compresión y sabiduría, 
habilidades interpersonales y destrezas” (p. 512). 
 
Por su parte, Cruz (2003) afirmó que “el éxito que se experimenta en la vida 
depende en gran parte de la manera como nos relacionemos con las demás 
personas, y la base de estas relaciones interpersonales es la comunicación” (p. 
25).  Particularmente la manera en que se suele hablar con quienes usualmente se 
entra en contacto a diario.  
 
Importancia de las relaciones interpersonales 
Las relaciones interpersonales tienen la finalidad de favorecer y contribuir para que 
se viva en un ambiente de sana convivencia, de esta manera pretende lograr que 
las personas inmersas en un grupo se comprendan. 
 
Gameiro (2009) manifestó que las relaciones interpersonales son “muy 
importante ya que tiene un valor sustancial para las enfermeras ya que con la ayuda 
de esta pueden dirigirse hacia a sus pacientes y así poder resolver sus 
necesidades” (p. 68).  
 
Por lo que los profesionales de enfermería al igual que cualquier profesional 
deben fomentar las buenas relaciones interpersonales con el fin de dar confianza 
al paciente ayudándolo a resolver las necesidades que éste presente en su 
momento de acudir al centro hospitalario. 
 
Dalton, Hoyle y Watb (2009) consideraron que las relaciones interpersonales 
“tienen como objetivo lograr establecer una comunicación adecuada, entre el 
enfermero y el paciente donde el personal de enfermería pueda ganar confianza 
con el individuo” (p. 64).  
 
Mediante las relaciones interpersonales es posible fomentar relaciones de 
manera adecuada y de esta manera los profesionales de enfermería pueden llegar 
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a ganarse la confianza de sus compañeros, de los individuos hospitalizados y el 
paciente logrará sentirse satisfecho con la atención recibida. 
 
Funciones de las relaciones interpersonales 
Rogers (1993) afirma que "cuando el centro de valoración se encuentra en otras 
personas, el sujeto aplica la escala de valores de estas personas, que se convierten 
en el criterio de valoración del sujeto" (p. 44). En oposición a ello, el individuo 
participa en las relaciones activamente, influyendo y dejándose influir, pero lo hace 
desde su marco de referencia interno y a partir de la valoración que realiza. En una 
persona que se autorrealiza, este centro o núcleo de valoración es interno, se 
encuentra en ella misma. 
 
Entre las principales funciones de las relaciones interpersonales se 
encuentran: 
 
Las necesidades personales y su satisfacción. 
Una de las formas de considerar las relaciones interpersonales es en función de 
las necesidades humanas. Es así que para McAdams (1988, citado en Méndez y 
Ryszard, 2005), "las relaciones interpersonales refuerzan la habilidad del individuo 
para predecir y controlar los eventos de su mundo" (p. 8). 
 
La necesidad de darle valor y significado a la vida. Para Jourard y Landsman 
(1992) "la más fundamental de todas las necesidades humanas es la afirmación de 
la vida, el deseo de seguir viviendo" (p. 81). Cuando ésta se ve amenazada, la 
persona es capaz de cualquier conducta con tal que logre preservar su existencia. 
 
La necesidad del amor e intimidad. En el desarrollo de la personalidad, el 
amor ocupa un lugar preponderante y se sitúa ya en el inicio de la existencia: "un 
niño lo necesita para sobrevivir, para crecer y para saber cómo desempeñar las 
actividades más gratas de los humanos: amar, dar y recibir amor de los coetáneos" 
(Jourard y Landsman, 1992, p. 82). Es imposible reducir la necesidad de amor 
únicamente a la de pertenencia, afiliación o como necesidad sexual, puesto que la 




La necesidad de soledad. Las relaciones interpersonales se desarrollan 
entre tiempos y espacios compartidos y momentos dónde las partes de la relación 
están solas. Estos períodos de soledad elegidos libremente responden a la 
necesidad de separase del mundo externo "para que un individuo se contemple a 
sí mismo, considere su desarrollo personal y coloque su yo ante el resto del mundo" 
(Jourard y Landsman, 1992,  p. 83). 
 
La necesidad de la claridad cognoscitiva. Según Jourard y Landsman (1992) 
"el ser humano no soporta la ambigüedad o la contradicción en los conocimientos. 
Frente a la incertidumbre está obligado a dar respuestas, ya que sólo puede actuar 
cuando ha interpretado de manera satisfactoria determinada situación. Puede que 
su interpretación no sea válida, pero parece que el humano prefiere una 
interpretación falsa que ninguna" (p. 85). La percepción de los hechos y su correcta 
interpretación son vitales incluso para la sobrevivencia del organismo. De ahí que 
la necesidad de la claridad cognoscitiva es tan importante y tan inherente en el ser 
humano. Por otro lado, éste busca siempre su visión personal del mundo. 
 
La necesidad de libertad y espacio. La libertad se relaciona con todos los 
aspectos de la vida privada y social. Para que la persona logre un desarrollo pleno 
de sus potencialidades necesita de la libertad en sus diversos grados. De acuerdo 
con Jourard y Landsman (1992) "se puede distinguir entre la libertad objetiva, que 
se refiere a la ausencia relativa de restricciones reales en la conducta de uno, y el 
sentimiento de libertad, el cual se refiere a las estimaciones personales acerca de 
qué tan libre se es para expresarse a sí mismo" (p. 83). 
 
El desarrollo pleno de la personalidad. 
La personalidad es un conjunto único e irrepetible de una amplia gama de 
propiedades y procesos psíquicos de un ser humano. La individuación, es el 
proceso que permite la formación de esta unidad diferente de las demás. En él, las 
relaciones interpersonales juegan un papel decisivo según Coreth (1986, citado en 
Méndez y Ryszard, 2005):  
El individuo no es en su origen un puro yo aislado de todo lo demás, 
que se complete y experimente a sí mismo en la inmanencia de la 
propia conciencia. Sólo en el conjunto de un mundo humano común 
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llega el individuo a encontrarse a sí mismo. Sólo en la comunidad de 
la experiencia humana se forma y desarrolla la propia comprensión" 
(p. 82). 
 
Un ambiente de seguridad psicológico hace posible la revelación del mismo 
ser y el acceso a la conciencia indispensable para el desarrollo óptimo de la 
personalidad. Relacionarse implica niveles de comunicación que van más allá de 
un simple intercambio de información o de realización de alguna tarea e incluye 
emociones y sentimientos de los involucrados en ella. Según González (1991) "la 
cualidad de encuentro personal es lo que probablemente determina la medida en 
que éste será una experiencia que promueva el crecimiento y desarrollo" (p. 136). 
 
El individuo frente a lo social. 
Para Méndez y Ryszard (2005) el ser humano es social por naturaleza: nace, crece 
y se desarrolla gracias a una extensa red de interrelaciones con otros seres 
humanos. Con algunos de ellos entabla relaciones cercanas e íntimas como 
pueden ser la familia, los amigos y que forman parte de su mundo privado. El 
mundo social se conforma por las relaciones más amplias que abarcan diferentes 
formas de vida social. Ambos se afectan mutuamente: el nivel del bienestar en uno 
de ellos puede influir en las conductas y actitudes en el otro.  
 
Méndez y Ryszard (2005) afirmaron que: 
Todas las relaciones interpersonales pueden ser vistas a partir de la 
diferenciación entre las relaciones “primarias” y las “secundarias”. En 
las primeras el centro de atención descansa en la persona en sí 
misma; se entra en la relación sin buscar ningún provecho personal. 
Su máxima expresión se encuentra en el amor maduro, cuando 
amamos a la persona por el simple y maravilloso hecho de existir y 
no por lo que nos puede ofrecer. En las relaciones "secundarias", el 
objetivo de interacción es satisfacer alguna necesidad obteniendo un 
servicio. El contexto en que se desarrollan estas últimas relaciones 
está dominado por el juego de papeles sociales los que, por un lado 
facilitan la interacción pero por el otro, hacen que la persona 
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desaparezca detrás de la etiqueta que el papel social le asigna. (p. 
54). 
 
Entonces, las relaciones interpersonales presentan varios tipos de 
comportamientos que van desde las conductas muy destructivas para la 
convivencia dentro la sociedad hasta las que podemos llamar amor socialmente 
efectivo, catalizador de los procesos de crecimiento y realización de grupos 
humanos, en su base están las relaciones interpersonales caracterizadas por el 
aprecio, empatía y congruencia; actitudes que transforman tanto a los individuos 
como a la sociedad. 
 
Dimensiones de las relaciones interpersonales 
 
Dimensión 1: Comunicación 
Para Gómez (1999), “el termino comunicación proviene del latín comunicativo que 
significa poner en común, compartir, y el elemento que se pone en común es la 
información” (p. 213). 
 
La comunicación juega un papel importante en el desarrollo de las 
organizaciones y de las relaciones interpersonales. Además es el vínculo que 
propicia el entendimiento, la aceptación y la ejecución de proyectos dentro de la 
institución. 
 
Boland, Carro, Stancatti, Gismano y Banchieri (2007) definieron la 
comunicación como “el proceso de transferir significados en forma de ideas e 
información de una persona a otra, a través de la utilización de símbolos 
compartidos, con el fin de que sean comprendidos e intercambiados” (p. 82). 
 
Por lo que, la comunicación es la transferencia de convenios que implica la 
transmisión de información y entendimiento entre dos o más individuos. 
 
Martínez (2003) definió comunicación “como un proceso dinámico y de 
influencia recíproca, donde el receptor también tiene la oportunidad de modificar el 
punto de vista del emisor” (p. 3). 
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Las relaciones interpersonales entre los integrantes de una organización 
constituyen un proceso comunicacional, en el cual se difunde y se obtiene 
información, además se transmiten modelos de conducta y se enseñan 
metodologías. 
 
Para Da Silva (2002) “la comunicación es el proceso de transmitir 
información y de entender su correspondiente significado” (p.33). 
 
Por su parte, Davis y Newstrom (2000) definieron la comunicación así: 
En la transferencia de información de una persona a otra. Es un medio 
de contacto con los demás por medio de la transmisión de ideas, 
datos, reflexiones, opiniones y valores. Su propósito es que el 
receptor comprenda el mensaje de acuerdo con lo previsto (p. 53). 
 
Por lo expresado anteriormente, se entiende que a través de una 
comunicación eficaz, se pueden construir, transmitir y preservar los valores, la 
misión y los objetivos de la organización. 
 
Dimensión 2: Actitudes 
El estudio de las actitudes sociales es uno de los principales temas de interés de 
la psicología social de las organizaciones, pues supone que es uno de los 
fenómenos psicológicos que mejor pueden ayudar a predecir, modificar y/o 
controlar el comportamiento humano en los distintos contextos en los que éste se 
produce. (Guillén y Guil, 2000). 
 
Para Zárate (2012) la actitud “es un estado mental y nervioso de disposición, 
organizado a través de la experiencia, que ejerce una influencia directriz o dinámica 
sobre la respuesta del individuo ante todos los objetos y situaciones a que se 
enfrenta” (p. 26). 
 
Según Davis y Newstrom (2000),  las actitudes son los sentimientos y 
supuestos que determinan en gran medida la perfección de los empleados respecto 





Para Robbins (1999) las actitudes son enunciados o juicios de evaluación 
respecto a los objetos, la gente o los eventos y tienen tres componentes: el 
cognoscitivo, afectivo y del comportamiento. 
 
Hellriegel, Slocum y Woodman (1999) definieron las actitudes como “las 
tendencias relativamente duraderas de sentimientos creencias y comportamientos 
dirigidos hacia personas, grupos, ideas, temas u objetos específicos” (p. 50). 
 
El mismo Hellriegel et al. (1999) afirmó que las actitudes se constituyen de 
tres componentes interrelacionados entre sí: el componente cognoscitivo, son los 
conocimientos, opiniones, creencias e información acerca de la persona, 
acontecimiento u objeto; el componente afectivo, se refiere a los sentimientos, 
emociones, sensibilidades, disposición de ánimo sobre alguna persona, idea, 
acontecimiento u objeto; y, el componente de comportamiento, es la predisposición 
a actuar de acuerdo a una evaluación favorable o desfavorable de algo. Al respecto 
cabe mencionar que el componente del comportamiento de la actitud no implica, 
necesariamente, una conducta abierta, sino que se refiere, fundamentalmente, a 
una tendencia o intención de conducta. 
 
Estos componentes no existen o funcionan por separado. Una actitud 
representa la interacción entre los sentimientos, conocimientos e intención del 
comportamiento en relación con algo, (Hellriegel et al., 1999). 
 
Dimensión 3: Trato 
Tamayo (1997) menciona que el logro del objetivo de las relaciones interpersonales 
en el ámbito laboral se da a través del buen trato y amigabilidad del jefe y de los 
integrantes del grupo, logrando así una mejor producción, desde el punto de vista 
técnico y económico, y una mayor satisfacción de los individuos y de los grupos. 
 
Tamayo (1997) manifestó: 
Buen trato: En la interacción de las personas está condicionado por 
tres componentes fundamentales: amabilidad, cortesía y buenos 
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modales. La amabilidad está ligada con el afecto y cariño; las 
palabras amables producen en la persona una sensación agradable, 
calman, aquietan y consuelan a quien las oye; la cortesía son las 
pruebas de atención o respeto de una persona a otra y sus factores 
son la justicia, la modestia y el tratar igual a todos. Los buenos 
modales se demuestran con el  comportamiento según las 
costumbres o normas sociales vigentes. (p. 93). 
 
Según Cañarejo y Pabón (2013) el personal de enfermería debe brindar un 
“trato digno y respetuoso; lenguaje adecuado y comprensible; aplicando las normas 
de cortesía y amabilidad generalmente aceptada; que las personas atendidas sean 
tratadas y llamadas por su nombre; protegiendo la privacidad de las personas 
durante la atención” (p. 26). 
 
 
Bases teóricas del desempeño laboral 
 
Definición de desempeño laboral 
Ariza (2009) considera que “el desempeño del personal de enfermería se basa en 
el desarrollo de las actividades con el profesionalismo, donde se reflejan los 
conocimientos, habilidades, destrezas, responsabilidad y motivación del personal 
hacia sus pacientes” (p. 93).  
 
Según Urresta (2015) para que los profesionales de enfermería puedan 
desempeñar sus funciones de manera adecuada deben estar motivados, por lo que 
en caso de existir insatisfacción en el lugar de trabajo el rendimiento del personal 
sería insuficiente, en los centros hospitalarios y áreas de trabajo se debe fomentar 
el reconocimiento de  sus logros y aportes para que con la satisfacción obtenida 
puedan aportar mayor responsabilidad en las tareas fijadas. 
 
Schermerhorn (2006) dice que el desempeño laboral es la cantidad y calidad 
de los trabajos realizados por un individuo, o un grupo de ellos en el trabajo. El 
desempeño, como comúnmente se dice es el balance de las personas en el trabajo. 
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Es una piedra angular de la productividad y debe contribuir al logro de los objetivos 
organizacionales. 
 
Según Chiavenato (2000), el desempeño laboral “es el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia 
individual para lograr los objetivos” (p. 249). 
 
Salas, Aneiros y Hattim (1997) afirmaron que el desempeño es “la aptitud o 
capacidad de desarrollar completamente los deberes u obligaciones inherentes a 
un cargo con responsabilidad durante la realización de una actividad o tarea en el 
ejercicio de su profesión” (p. 7). 
 
Por lo que para las organizaciones la administración del desempeño es muy 
relevante porque asegura eficiencia y satisfacción de sus trabajadores en la labor 
que realizan. 
 
Mientras que para Robbins (1999), el desempeño es “…la medición de 
resultados. Se limita a formular la pregunta “¿hiciste el trabajo?”. Por consiguiente, 
para premiar a los integrantes de una organización se requiere un criterio aceptado 
para definir el desempeño (rendimiento)” (p. 418). 
 
Entonces, el desempeño laboral es la conducta de un individuo ejecutando 
su trabajo, los resultados que produce y la satisfacción que logra realizándolo, por 
eso es importante las competencias de cada trabajador para lograr el cumplimiento 
de las tareas del cargo que ocupa en la organización. 
 
Stoner y Freeman (1994) afirmó que el desempeño laboral “es la manera 
como los miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas 








Teorías del desempeño laboral 
 
Teoría de la equidad.  
Está relacionada a la percepción del trabajador con respecto al trato que recibe: 
justo o injusto. Esto se refleja para Klingner y Nabaldian (2002): 
En la lealtad, en expresiones de buena voluntad y en una mayor 
eficacia en su trabajo dentro de la organización. Aunque la teoría es 
clara la dificultad estriba en que muchas veces esta percepción está 
más vinculada a un estado mental basado en juicios subjetivos. No 
obstante, significa que la imparcialidad y el buen trato, son elementos 
fundamentales, apareciendo con igual peso la buena comunicación 
entre el directivo y los subordinados. Esta equidad está constituida 
por dos aspectos: a) el rendimiento; b) y la equiparación con otros. 
En el primer caso es la comparación de su aporte o rendimiento con 
su trabajo y la retribución que recibe en relación con otras personas 
(p.253). 
 
Teoría de las expectativas.  
Klingner y Nabaldian (2002) manifestó que esta teoría se centró: 
En los sentimientos de satisfacción de los empleados, que de este 
modo irradia un mejor desempeño laboral con respecto a otros. Son 
tres los factores identificados: a) el alcance que un empleado cree 
que puede tener al realizar el trabajo al nivel esperado; b) la 
evaluación del empleado con el consecuente reconocimiento 
mediante gratificaciones o sanciones como resultado de que se 
alcance o no el nivel esperado en el desempeño; c) La importancia 
que el empleado concede a estas gratificaciones o sanciones. (p. 
253). 
 
Es indudable que esta teoría nos permite comprender muchas de las 
reacciones positivas o negativas en el desempeño del trabajador, ya que como ser 
humano también tiene expectativas y metas. Donde Maciel (2005) afirma que “en 
el imaginario de nuestra sociedad (…) el perfil del docente ideal se sustenta sobre 
el mito que sobrevalora la vocación (docente se nace, no se hace), minimizando la 
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formación. Se estructura sobre la creencia, casi mágica, de que la enseñanza es 
una labor sencilla (enseñar: tarea fácil)” (p. 80). 
 
Características del desempeño laboral del personal de enfermería 
Urbina, Soler y Otero (2003), tipificaron diez competencias básicas que deben 
caracterizar al personal de enfermería: desarrollar el trabajo en equipo; mantener 
los principios éticos, morales, políticos e ideológicos; solucionar problemas 
inherentes a la profesión;  desarrollar una adecuada información y comunicación 
con familiares y demás miembros del equipo de salud; dominar las bases científicas 
de la profesión para realizar atención integral en enfermería en la solución de 
problemas y toma de decisiones, con flexibilidad y creatividad mental; realizar 
atención integral aplicando el proceso de atención de enfermería como método 
científico de la profesión; realizar acciones de enfermería encaminadas a la 
solución de problemas de urgencias y ambulatorios; diseñar y ejecutar 
investigaciones de enfermería que respondan a los problemas identificados en el 
contexto local y en correspondencia con las estrategias básicas de la ley de salud; 
elaborar y publicar artículos científicos que respondan a las necesidades de la 
profesión y contribuyan a la divulgación de las experiencias en el trabajo; y, 
desarrollar habilidades personales e interpersonales con sensibilidad y pericia 
profesional. 
 
Los profesionales de enfermería son especialistas que han adquirido 
una base de conocimientos a través de su formación académica 
teórico-práctica, además desarrollan las capacidades de adopción de 
decisiones complejas y las competencias clínicas para cumplir con un 
ejercicio profesional apegado a las leyes y normativas, en el contexto 
del país donde les corresponda ejercer. (Mireya, 2009, p. 131). 
 
Cada día es más relevante el rol de los profesionales de enfermería en los 
centros de salud, por cuanto les corresponde un desempeño laboral de gran 
importancia y trascendencia para el desarrollo habitual de la atención y de apoyo 





Competencias en el desempeño laboral 
Al referirse al comportamiento de las personas en su trabajo, se habla de 
competencias. Para Levy-Leboyer (1997, citado en Quintanilla, Sánchez y 
Cardona, 2004), “son aquellas cualidades, conocimientos, rasgos y destrezas que 
ha de tener una persona para desarrollar los comportamientos que le van a permitir 
cumplir con éxito su misión en una organización determinada y en un puesto en 
concreto” (p. 97). 
 
Las competencias serán todos los conocimientos, habilidades y destrezas 
que adquiere la persona en su desarrollo profesional; capacitándose y en el 
ejercicio de su profesión. Pérez (1993, citado en Quintanilla et al., 2004), manifestó 
que el desarrollo profesional encaja en la dinámica habitual de la motivación: 
valorar los elementos que me rodean y marcarlos como fin en el contexto del resto 
de las motivaciones. De allí que las competencias permiten definir los perfiles de 
los cargos que se requieren para que una organización logre con éxito sus 
objetivos. Es muy importante que las empresas definan qué competencias 
necesitan las personas y en función de esas necesidades se estructuraran los 
contenidos de los cargos.  
 
Según Quintanilla, et al. (2004):  
Cuando en una compañía se evalúan las competencias de sus 
trabajadores, lo primero que se plantea es qué comportamientos 
espera la empresa de sus trabajadores. Por ello mismo, antes de 
evaluar las competencias es necesario definir el conjunto de 
competencias propias de esa empresa. Este conjunto o listado de 
competencias se refiere a los comportamientos necesarios para llevar 
a cabo con éxito las actividades actuales y futuras de dicha compañía, 
posibilitando el aprendizaje organizacional necesario para adaptarse 
a los posibles cambios que tenga que afrontar la organización. (p. 
101). 
 
Por lo tanto, se busca  describir las competencias que la organización 
requiere, para que las personas puedan cumplir con su trabajo de manera 
satisfactoria y se logren los objetivos institucionales y personales. 
38 
 
Evaluación del desempeño laboral 
Chiavenato (2000) expresó sobre la evaluación del desempeño: 
La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática del 
desempeño de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo 
futuro. La evaluación de los individuos que desempeñan roles dentro 
de una organización pueden llevarse a cabo utilizando varios 
enfoques, que reciben denominaciones como evaluación del 
desempeño, evaluación del mérito, evaluación de los empleados, 
informes de progreso, evaluación de eficiencia funcional, etc. (p. 357). 
 
Por esta razón, Mireya (2009) afirmó que cuando la organización define sus 
competencias, se hace necesario realizar la evaluación de cada persona en su 
puesto de trabajo, con el objetivo de valorar el nivel de desarrollo de los 
trabajadores con respecto a las necesidades de la organización. La evaluación se 
hace con dos intenciones: identificar si la persona tiene las competencias para el 
cargo y si éstas son las previamente definidas por la empresa; y, decir a la persona 
el grado de desarrollo de sus competencias con relación a lo que la empresa espera 
de ella, en el cumplimiento de su trabajo, de manera que pueda mejorar en aquellas 
en las cuáles se encuentre por debajo de los estándares requeridos por la empresa. 
 
Davis y Werther (2000) señalan la importancia de la evaluación del 
desempeño en las organizaciones en ocho puntos fundamentales: (a) mejora el 
desempeño, cuando la realimentación se realiza adecuadamente, se toman 
acciones para mejorar el rendimiento de cada integrante de la organización; (b) 
políticas de compensación, permite descubrir quiénes merecen aumentos, con 
base en méritos obtenidos por la evaluación; (c) decisiones de ubicación, origina 
promociones, transferencias y despidos; (d) necesidades de capacitación y 
desarrollo, cuando el desempeño es ineficiente, puede ser indicio de la necesidad 
de capacitación nuevamente al empleado, y por el contrario un desempeño 
eficiente o superior puede señalar un potencial que no ha sido aprovechado. (e) 
planeación y desarrollo de la carrera profesional, mediante la realimentación se 
guían las decisiones de apoyo a posibilidades profesionales; (f) imprecisión de la 
información. un desempeño pobre puede revelar una falta de información en el 
análisis de puestos, planes de recursos humanos o cualquier otra información al 
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departamento de personal; (g) errores en el diseño del puesto, descubre la forma 
en cómo se entienden las actividades que el puesto incluye; y (h) desafíos externos, 
brinda la oportunidad de apoyar a los empleados en caso de que un problema 
externo (familia, salud, finanzas, etc.) afecte negativamente su desempeño. 
 
Nickols (2007) afirma que la evaluación del desempeño trae los siguientes 
beneficios a la organización: realimentación, reduce errores y desperdicios, 
aumenta la productividad y la mejor atención a clientes y aumenta la motivación; 
elaboración de metas, permite momentos de comunicación donde se establecen 
metas y objetivos para el desarrollo del trabajo de los empleados; control de 
programación de entrenamientos, la evaluación del desempeño proporciona la 
base para la observación de necesidades de entrenamiento en áreas específicas; 
base para recompensar el desempeño de los empleados, es necesario 
recompensar con base en el buen desempeño; y, protección legal para la 
organización. es necesario tener informes sobre la evaluación en casos de 
despidos. 
 
No basta sólo con la evaluación de las competencias, sino que se debe 
contar con las herramientas gerenciales y motivación necesaria que permitan 
alcanzar el éxito de un buen desempeño laboral en la organización. 
 
Realimentación del desempeño laboral 
Robbins y Judge (2009) comentan que para muchos directivos, pocas actividades 
son tan desagradables como dar a los empleados realimentación sobre su 
desempeño. En realidad, a menos que los presionen las políticas y controles de la 
organización, es probable que los gerentes ignoren esta responsabilidad. La 
renuencia a dar realimentación sobre el desempeño obedece a tres razones: 
 
Los gerentes frecuentemente se sienten incómodos al analizar con los 
trabajadores sus debilidades, aun cuando casi todos los empleados pudieran 





Muchos empleados tienden a estar a la defensiva cuando se les indica sus 
debilidades, en vez de aceptar la realimentación como algo constructivo y la base 
para mejorar el desempeño, algunos trabajadores descalifican la evaluación a 
través de críticas hacia el gerente o culpar a otros. 
 
Los trabajadores tienden a tener una evaluación inflada de su propio 
desempeño, en términos estadísticos, la mitad de ellos debe de estar por debajo 
del promedio. Pero las evidencias comunes indican que el empleado común estima 
que su nivel de desempeño en general cae alrededor del percentil número 75. Por 
tanto, incluso cuando los gerentes dan buenas noticias es probable que los 
trabajadores perciban que no son suficientemente buenos. (Robbins y Judge, 
2009). 
 
Enríquez (2014) comentó al respecto que: 
La solución al problema de la realimentación del desempeño es no 
ignorarlo, sino capacitar a los gerentes para que dirijan sesiones de 
realimentación constructivas. Una revisión eficaz, aquella en que el 
empleado percibe que la evaluación es justa, percibe al gerente como 
sincero y al clima como constructivo, da como resultado que el 
trabajador salga de la entrevista de un excelente humor, informado 
sobre las áreas de su trabajo que necesita mejorar y con la 
determinación de corregir sus deficiencias. (pp. 82-83) 
 
Entonces, el desempeño como revisión debe estar diseñada más como una 
actividad de acompañamiento o asesoría que como un juicio al trabajador. 
 
Dimensiones del desempeño laboral 
Para la presente investigación la variable se ha dividido en tres dimensiones: 
Aspectos ligados a la gestión, aspectos ligados a la productividad y aspectos 
ligados a la persona. 
 
Dimensión 1: Aspectos ligados a la gestión 
El desempeño, en la medida de gestionarse adecuadamente, puede generar 
eficacia. Para González (2014), en la gestión es necesario: 
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Claridad. El empelado debe tener claro los objetivos de la 
organización para poder fijar los suyos, esto le hace sentirse parte de 
la empresa. La gestión del desempeño sirve para saber quién duplica 
esfuerzos y contribuye con la organización. Si existe alta claridad hay 
aumento de flexibilidad, el establecimiento de expectativas donde 
implica fomentar nuevos enfoques. 
Recompensas. Los empleados deben comprender que la gestión 
del desempeño no es una amenaza sino una oportunidad para ser 
felicitados por el rendimiento obtenido. Los colaboradores deben 
conocer la estructura de recompensas y el modelo asociado al 
cumplimiento de objetivos. Las retribuciones no deben basarse 
únicamente en objetivos cuantitativos, debe comprender igualmente 
el desarrollo de conductas, en términos de valores, según la cultura 
de cada organización. A través de una forma correcta política 
retribuida se puede fomentar el trabajo en equipo, fundamentar el 
desempeño en objetivos compartidos. (p. 37). 
 
Por tanto, el trabajador  mediante las recompensas generará sentimiento de 
orgullo y deseo de mejora en otras áreas. Además, sirve para mantener la 
autoestima de los empleados y felicitarlos por el desempeño obtenido. El refuerzo 
positivo debe ir asociado a un marco temporal limitado, si no, pierde el efecto 
deseado. 
 
Dimensión 2: Aspectos ligados a la productividad 
Andrade (2011) expresó al respecto:  
Hay empresas que generan en sus colaboradores un fuerte orgullo 
de pertenencia, por la imagen que tienen en la sociedad, o por 
enarbolar una serie de valores compatibles con los que ellos mismos 
profesan. Entonces trabajar en esas empresas es un motivo de 
arraigo y desarrollo de capacidades y actitudes que mejoran su 
rendimiento y la producción. 
Iniciativa: Califica el grado de la actuación laboral espontánea sin 
necesidad de instrucciones y supervisión, generando nuevas 
soluciones ante los problemas de trabajo con originalidad. 
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Oportunidad: Califica el cumplimiento de plazos en la ejecución de 
los trabajos encomendados. 
Calidad del Trabajo: Califica la incidencia de aciertos y errores, 
consistencia, precisión y orden en la presentación del trabajo 
encomendado. (p. 113). 
 
Marín  (1990) concibió a la productividad como “la relación entre lo producido 
por cada trabajador y los insumos requeridos para dicha producción, desde una 
perspectiva microeconómica de la empresa” (p. 98). 
 
La productividad laboral se relaciona, según Coremberg (2005) con los 
niveles de producción generados por cada unidad de trabajo utilizada en el ámbito 
de una empresa. De este modo, el trabajo como insumo utilizado en el proceso 
productivo puede ser medido en términos de personas ocupadas, puestos u horas 
de trabajo. El incremento de la productividad laboral indica el grado de ahorros de 
costos, así como la consecuencia de las mejoras en el rendimiento productivo de 
los empleados.  
 
Un aumento de la productividad laboral es equivalente a una reducción en 
los costos laborales de una organización. Dado que los costos laborales son de 
fundamental importancia para el diagnóstico de la capacidad competitiva de una 
empresa, un crecimiento en la productividad laboral constituye un indicador 
aproximado de su nivel de competitividad. Para Coremberg (2005) “a mayor 
productividad, mayor baja en los costos empresarios y mayor posibilidad de 
reducción de precios en los productos vendidos tanto en el mercado interno como 
en el externo” (p. 87).  
 
Dimensión 3: Aspectos ligados a la persona 
Según Sutil, Naranjo, León, Rienda  y Jiménez (2013) manifestaron que consiste 
en la manera como nos relacionamos con otros individuos, viene dada por aspectos 




La responsabilidad es “la obligación que los subordinados le deben a sus 
superiores por ejercer la autoridad delegada a ellos en una forma para lograr los 
resultados esperados” (Koontz y Weihrich, 1999, p. 751). 
 
La confiabilidad y discreción es el uso adecuado de la información, conocer 
y saber guardar reserva. 
 
Las relaciones interpersonales son aquellas “relaciones de las personas en 
la organización y grado de libertad existente en esa relación. Si las personas 
trabajan aisladas entre sí o en equipo de trabajo, a través de una intensa interacción 
humana” (Chiavenato, 2000, p. 140).  
 
Por tanto, toda institución tiene un ambiente o personalidad propia que la 
distingue de otras organizaciones y que influye en la conducta de sus miembros. 
Por eso, los líderes deben esforzarse para crear el ambiente cálido que permita 
alcanzar los objetivos de la institución y a la vez, satisfacer las necesidades 
psicológicas y sociales de su personal. 
 
 
1.2. Justificación de la Investigación 
 
Justificación teórica 
La investigación reforzará con argumentos científicos y sistemáticos, los 
conocimientos e información que hasta hoy se han formulado respecto a las 
variables relaciones interpersonales  y desempeño laboral. El estudio permitirá 
asimismo  mejorar  las bases teóricas de estos constructos  teniendo en  cuenta 
los últimos enfoques de la gestión de los servicios de la salud. 
 
Justificación metodológica 
Esta investigación hará posible la aplicación y consolidación  de  la validez y 
confiabilidad  de instrumentos para evaluar las  relaciones interpersonales  como 
el cuestionario de desempeño laboral en personal de enfermería . Asimismo el  
estudio permitirá construir instrumentos  para diagnosticar las relaciones 




Los resultados de esta investigación beneficiarán definitivamente a los directivos y 
personal de enfermería del hospital Arzobispo Loayza del área de neonatología 
es importante el abordaje del tema pues diagnosticarían problemas de gestión 
ligados a los procesos de manejo del recurso humano que actualmente se vienen 
desarrollando con un criterio más de producción que de potenciamiento y 




En la actualidad, es frecuente observar cada vez más problemas de insatisfacción 
laboral (salario bajo, mala relación con los compañeros o jefes., actitud prepotente 
y desconsiderada del jefe hacia sus subordinados o por excesivas exigencias o 
cumplimientos de funciones que no le competen al trabajador, celos profesionales 
y  las malas relaciones en el ámbito laboral ) entre el personal de enfermería de los 
hospitales, debido en parte a problemas de organización del trabajo en las 
unidades de trabajo y la forma de gestionarlo, y a problemas relacionales y de falta 
de una correcta comunicación entendida desde la escucha activa, la empatía y la 
autenticidad. 
 
Por otra parte, la teoría de la Auto-Determinación de Ryan y Deci sobre la 
motivación intrínseca (Deci & Ryan, 2008) consideran que una necesidad 
psicológica básica es tener las relaciones interpersonales significativas con otros y 
si estas se satisfacen genera en las personas motivación intrínseca y satisfacción. 
 
Es normal que el personal de enfermería  desempeñen sus tareas en forma 
competente, sintiéndose, sin embargo, insatisfechos con el clima y las condiciones 
de trabajo, son frecuentes los malos entendidos, resentimientos y envidia entre los 
miembros del equipo. Individualmente las enfermeras  pueden ser amables y 
relacionarse bien. Pero también mostrarse hostiles en situaciones del grupo, a 
veces, implacables con los compañeros, sin dudar en humillarlos, perjudicarlos, 
ridiculizarlos o, incluso negar apoyo a quien se encuentra en dificultades. Al 
respecto, Robbins (2004) vincula el desempeño con la capacidad de coordinar y 
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organizar las actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las 
personas involucradas en el proceso productivo. 
 
Por su parte, Faria (1995) considera el desempeño laboral como el resultado 
del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus 
atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediación o 
regulación entre él y la empresa. En este contexto, resulta importante brindar 
estabilidad laboral a los trabajadores que ingresan a las empresas tratando de 
ofrecerles los más adecuados beneficios según sea el caso, acorde al puesto que 
va a ocupar. De eso depende un mejor desempeño laboral, el cual ha sido 
considerado como elemento fundamental para medir la efectividad y éxito de una 
organización. La estabilidad laboral genera a la persona tranquilidad, salud, 
motivación y buen estado emocional. En estas condiciones el individuo está 
dispuesto a dar más y enfocarse hacia otros horizontes que lo lleven a mejorar su 
posición tanto en la organización como en la sociedad. 
 
Palaci (2005 p.155), planteó  que: “El desempeño laboral es el valor que se 
espera aportar a la organización de los diferentes episodios conductuales que un 
individuo lleva acabo en un período de tiempo”. Estas conductas, de un mismo o 
varios individuo(s) en diferentes momentos temporales a la vez, contribuirán a la 
eficiencia organizacional. El desempeño laboral según Robbins (2004), 
complementa al determinar, como uno de los principios fundamentales de la 
psicología del desempeño, es la fijación de metas, la cual activa el comportamiento 
y mejora el desempeño, porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre 
metas difíciles, que cuando las metas son fáciles. Chiavenato (2004 p. 359), 
planteó: “El desempeño es el comportamiento del evaluado en la búsqueda de los 
objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos 
deseados”. 
 
En el hospital Arzobispo Loayza en el área de neonatología se percibe que 
en el personal de enfermería les cuesta mucho trabajar en equipo ,hay mucho 
intercambio de palabras, mucho egoísmo . La falta de comunicación conlleva al 
egoísmo y atenta contra la calidad que se brinda  por eso es importante resaltar la 
necesidad de tener  buenas relaciones interpersonales en el personal de 
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enfermería de dicha área , practicando los valores de respeto, solidaridad, 
responsabilidad en brindar un servicio de calidad a los pacientes (bebes) y por ende 
a los padres de familia en el buen trato, es por ello que la investigación sobre estas 
dos variables las relaciones interpersonales y el desempeño laboral, constituye una 
forma de predecir el éxito general de la organización. Si bien es cierto, una 
organización es un grupo de personas con responsabilidades específicas, que 
actúan en conjunto para lograr alcanzar un propósito determinado que va de la 
mano con la alta gerencia. Cabe resaltar que la cultura de una persona influye en 
sus creencias , hábitos y compromiso. Ante esta problemática surge la necesidad 
de investigar sobre la relación que existe entre las relaciones interpersonales y el 




¿Cuál es la relación que existe entre las  relaciones interpersonales  y el 
desempeño laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo 
Loayza Lima 2015?    
 
Problemas  específicos 
Problema específico 1 
¿Cuál es la relación que existe entre  la comunicación y el desempeño laboral del 
personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015?    
 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación que existe entre las  actitudes  y el desempeño laboral del 
personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015?    
 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación que existe entre el trato   y el desempeño laboral del personal 







1.4 Hipótesis  
 
Hipótesis general  
Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente  con el desempeño 





La comunicación se relaciona significativamente  con el desempeño laboral del 
personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 
 
Hipótesis 2 
Las actitudes se relacionan significativamente  con el desempeño laboral del 
personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 
Hipótesis 3 
El trato se relaciona significativamente  con el desempeño laboral del personal de 
enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015.   
 
 
1.5 Objetivos  
 
Objetivo general 
Determinar la relación entre las relaciones interpersonales  y el desempeño laboral 
del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 
 
Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre la comunicación y el desempeño laboral del personal 
de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 
 
Objetivo específico 2  
Determinar la relación entre las  actitudes  y el desempeño laboral del personal de 
enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 
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Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre el trato   y el desempeño laboral del personal de 





























2.1 Identificación de variables 
 
Definición conceptual de las variables 
V1: Relaciones interpersonales  
Según Bisquerra (2003), una relación interpersonal “es una interacción recíproca 
entre dos o más personas” (p. 23). Se refiere a las  relaciones sociales que se 
encuentran reguladas por la interacción social. 
 
V2: Desempeño laboral 
Ariza (2009) considera que “el desempeño del personal de enfermería se basa en 
el desarrollo de las actividades con el profesionalismo, donde se reflejan los 
conocimientos, habilidades, destrezas, responsabilidad y motivación del personal 
hacia sus pacientes” (p. 93). 
 
 
Definición operacional de las variables 
V1: Relaciones interpersonales  
Las relaciones interpersonales  se medió con un inventario tipo escala de Likert con 
18 ítems que mide las dimensiones: comunicación, actitudes y trato. 
 
V2: Desempeño laboral 
El desempeño laboral se midió con un cuestionario tipo escala de Likert con 16 
items, que mide las dimensiones: aspectos ligados a la gestión, aspectos ligados a 













2.2 Operacionalización de variables 
 
Tabla 1. 
Matriz de operacionalización de la variable Relaciones interpersonales 










































1, 2, 3, 4, 5, 6. 






7, 8, 9, 10, 11, 
12. 







13, 14, 15, 16, 
17, 18. 

















(18 – 42 )  
 
Regular 
(43 – 66) 
 
Bueno 
(67 – 90) 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 2. 
Matriz de operacionalización de la variable Desempeño laboral 






























1, 2, 3, 4. 
Total = 4 
 
 
5, 6, 7, 8, 9, 10. 
Total = 6 
 
 
11, 12, 13, 14, 
15, 16. 


















(16 – 48) 
 
Bueno 
(49 – 80) 





El método empleado en este estudio fue hipotético deductivo y un enfoque 
cuantitativo. 
 
“El método hipotético deductivo consiste en procedimientos que parte de una 
aseveración en calidad de hipótesis, deducción de las conclusiones que dan 
contraste con los hechos” (Bernal, 2006, p. 56). 
 
 
2.4 Tipo de estudio 
La investigación fue  sustantiva  porque  “responder a un problema teórico de las 
variaciones de un modelo y se orienta a describir y explicar, lo cual, en cierta forma 
lo encamina hacia la investigación básica y pura” (Sánchez y Reyes, 2015, p.45). 
 
Los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades, 
características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos 
o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis” (Hernández, Fernández  y 
Baptista, 2010, p. 80). 
 
Los estudios correlacionales tienen “como propósito conocer la relación o 
grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables 
en un contexto en particular” (Hernández et al., 2010, p. 81). 
 
 
2.5 Diseño  
El diseño de la investigación fue de tipo no experimental: Corte transversal y 
correlacional, ya que no se manipulará ni se someterá a prueba las variables de 
estudio.  
 
Es no experimental “la investigación que se realiza sin manipular 
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar 
en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras 
variables” (Hernández et al., 2010, p. 149). 
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Es transversal ya que su propósito es “describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de 
algo que sucede” (Hernández et al., 2010, p.151). El diagrama representativo de 




                               
 
 
Figura 1. Diagrama del diseño correlacional 
 
Donde: 
m : 68 trabajadores de enfermería del área de neonatología del 
hospital Arzobispo Loayza. 
V1 : Observación sobre la variable relaciones interpersonales 
r : Relación entre variables. Coeficiente de correlación. 
V2 : Observación sobre la variable desempeño laboral 
 
 
2.6 Población y muestra  
La población según Hernández, et al (2010)  la población se define “como el 




La población estará compuesta por un total de 68 trabajadores de enfermería  del 
área de neonatología del hospital Arzobispo Loayza. 
 
Tabla 3. 
Distribución de la población  




Neonatología  68 
Total 68 
Fuente: Estadística del hospital 
      V1 
M=                          r 





La muestra fue de  68 trabajadores de enfermería del área de neonatología del 
hospital Arzobispo Loayza. 
 
Además, Hernández et al. (2010, p. 38) afirma que la “muestra es esencia 
de un subgrupo  de la población”.  
 
Tabla 4. 
Distribución de la muestra 
Área del hospital 
Loayza 
Total de personal de 
enfermería  
Neonatología  68 
Total 68 
Fuente: Estadística del hospital 
 
Muestreo 
El  muestreo fue  de tipo no probabilístico intencionado. Los métodos no 
probabilísticos no se basan en un proceso de azar sino que es el investigador el 
que elige la muestra” (Abascal y Grande, 2005, p. 69). 
 
Criterios de selección  
Se ha considerado como criterio de inclusión a los trabajadores de enfermería  del 
área de neonatología del hospital Arzobispo Loayza.; quedaron excluidos los 
trabajadores de las otras áreas del hospital Arzobispo Loayza. 
 
 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnica de recolección de datos 
La técnica utilizada fue  la encuesta  y  evaluación del desempeño laboral  porque 
consistió en recopilar la información en la muestra de estudio. 
 
Instrumentos de recolección de datos 
Para la recolección de datos se utilizó los siguientes instrumentos: el cuestionario 
de relaciones interpersonales y la ficha de evaluación del desempeño laboral. 
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En tal sentido de acuerdo con Hernández et al (2010) la encuesta es el 
instrumento adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un solo 
momento, motivo por el cual se asume dicha técnica en este estudio ya que como 
muestra se trabajó un total de 68 trabajadores. 
 
La ficha de evaluación se empleó básicamente para recoger información 
sobre el nivel de desempeño laboral por los sujetos de estudio. 
 
Cuestionario de Relaciones Interpersonales 
Ficha Técnica 
Nombre : Cuestionario de Relaciones interpersonales 
Autor :  Marisol Muñoz Campos  
Año :  2015 
Administración :  Individual o Colectivo 
Duración :  Sin tiempo limitado aproximadamente 30 minutos 
Significación :  Se trata de las tres dimensiones de las relaciones 
interpersonales comunicación, actitudes y trato 
   
La prueba está conformada por un total de 18  ítems, los cuales se presentan 
en una escala de 1 al 5 de la siguiente manera: 
  Siempre = 5 
  Casi siempre = 4 
  A veces = 3 
  Casi nunca  = 2 
  Nunca = 1 
 
Validez:  
El presente trabajo empleó la técnica de validación denominada juicio de expertos 
(crítica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el área de  investigación  
y   gestión con el grado académico de doctor . El proceso de validación dio como 







Validez de contenido del instrumento de relaciones interpersonales por juicio de 
expertos 
Experto Nombre y Apellidos DNI Aplicable 
1 
2 
3                                           
Dra. Jessica Palacios Garay 
Dr. Abel Rodríguez Taboada 







Fuente: Elaboración propia 
 
Confiabilidad  
La confiabilidad de los instrumentos está dado por la medida de consistencia 
interna, La confiabilidad del cuestionario de relaciones interpersonales fue   
estimado mediante el  estadístico de confiabilidad Alfa de crobanch, para ello se 
utilizó el paquete estadístico SPSS 22.  
 
Se realizó  una prueba piloto con 30   trabajadores de personal de 
enfermería, con el propósito de evaluar el comportamiento del instrumento en el 
momento de la toma de datos para la consistencia del contenido. Asimismo se 
utilizó  la prueba de confiabilidad de Alfa de cronbach  para estimar la consistencia 
interna del cuestionario. 
 
Tabla 6. 
Estadístico de fiabilidad  del instrumento de relaciones interpersonales    
Alfa de Cronbach N de elementos 
,926 18 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 7. 
Escalas y baremos de la variable relaciones interpersonales 
Cuantitativo Cualitativo 
Global Parcial 
Del 67 al 90 Del 23 al 30 Bueno 
Del 43 al 66 Del 15 al 22 Regular 
Del 18 al 42  Del 6 al 14  Malo 





Cuestionario del desempeño laboral 
Ficha Técnica 
Nombre   : Ficha de Evaluación de desempeño laboral 
Autor  : MINSA adaptado por Marisol Muñoz Campos 
Año  : 2015 
Administración:  Individual 
Duración :  30  minutos aproximadamente 
Objetivo  : Reconocer el desempeño laboral 
Ítem  : 16 items distribuido en 3 dimensiones aspectos ligados a la 
gestión, aspectos ligados a la productividad y aspectos ligados  a la persona. 
 
Validez:  
El presente trabajo empleó la técnica de validación denominada juicio de expertos 
(crítica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el área de investigación 
y   gestión  con el grado académico de doctor . El proceso de validación dio como 
resultado, los calificativos de:  
 
Tabla 8. 
Validez de contenido del instrumento de desempeño laboral por juicio de expertos 
Experto Nombre y Apellidos DNI Aplicable 
1 
2 
3                                           
Dra. Jessica Palacios Garay 
Dr. Abel Rodríguez Taboada 







Fuente: Elaboración propia 
 
Confiabilidad  
La confiabilidad de los instrumentos está dado por la medida de consistencia 
interna, La confiabilidad del inventario que se  aplicó a la variable desempeño 
laboral fue   estimado mediante el  estadístico de confiabilidad alfa de cronbach 
para ello se utilizó el paquete estadístico SPSS.  
 
Se realizó  una prueba piloto con 30 trabajadores, con el propósito de evaluar 
el comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la 
consistencia del contenido. Asimismo se utilizó  la prueba de confiabilidad de Alfa 




Estadístico de fiabilidad  del instrumento de desempeño laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,914 16 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 10. 
Escalas y baremos de la variable desempeño laboral 
Cuantitativo Cualitativo 
Global Dim1 Dim2 Dim3 
Del 49 al 80 Del 13 al 20 Del 19 al 30 Del 19 al 30 Alto 
Del 16 al 48  Del 4 al 12  Del 6 al 18  Del 6 al 18  Bajo 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
2.8 Métodos de análisis de datos 
Como el enfoque es cuantitativo se elaboró la Base de datos para ambas variables 
con los datos obtenidos mediante la aplicación de los instrumentos de medición 
para luego ser procesados mediante el análisis descriptivo e inferencial usando el 
programa SPSS y el Excel 2010. 
 
Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se 
procederá al análisis estadístico respectivo, en la cual se utilizará el paquete 
estadístico para ciencias sociales SPSS (Statistical Package for the Social 
Sciences) Versión 22. Los datos serán tabulados y presentados en tablas y gráficos 
de acuerdo a las variables y dimensiones. 
 
Para la prueba de las hipótesis se aplicará el coeficiente Rho de Spearman, 
ya que el propósito será determinar la relación entre las dos variables a un nivel de 
confianza del 95% y significancia del 5%. 
 
Estadística descriptiva: porcentajes en tablas y figuras para presentar la 




Estadística inferencial: Rho de Spearman para medir el grado de relación de 
las variables: 
 
rs =   1  -   6 ∑ d² 
                n (n² - 1)  
Donde: 
rs = Coeficiente de correlación por rangos de Spearman 
d = Diferencia entre rangos (X menos Y) 
n = número de datos 
 
 
2.9 Aspectos éticos 
De acuerdo a las características de la investigación se consideró los aspectos 
éticos que son fundamentales ya que se trabajaron con trabajadores  por lo tanto 
el sometimiento a la investigación conto con la autorización correspondiente, por lo 
que se aplicó el consentimiento informado accediendo a participar en el método. 
 
Asimismo, se mantiene la particularidad y el anonimato así como el respeto 
hacia el evaluado en todo momento y resguardando los instrumentos respecto a 





























3.1 Descripción  
Tabla 11. 





Malo 20 29.4 
Regular 37 54.4 
Bueno 11 16.2 




Figura 2. Niveles de frecuencia de la variable Relaciones interpersonales. 
 
En la tabla 11 y figura 2, se observa que de 68 profesionales de enfermería, el 
29.4% manifiestan un nivel malo, el 54.4% indican nivel regular y el 16.2% de ellos 









Malo 21 30.9 
Regular 38 55.9 
Bueno 9 13.2 




Figura 3. Niveles de frecuencia de la dimensión comunicación. 
 
En la tabla 12 y figura 3, se observa que de 68 profesionales de enfermería, el 
30.9% manifiestan un nivel malo, el 55.9% indican nivel regular y el 13.2% de ellos 











Malo 27 39.7 
Regular 33 48.5 
Bueno 8 11.8 




Figura 4. Niveles de frecuencia de la dimensión actitudes. 
 
En la tabla 13 y figura 4, se observa que de 68 profesionales de enfermería, el 
39.7% manifiestan un nivel malo, el 48.5% indican nivel regular y el 11.8% de ellos 











Malo 19 27.9 
Regular 31 45.6 
Bueno 18 26.5 




Figura 5. Niveles de frecuencia de la dimensión trato. 
 
En la tabla 14 y figura 5, se observa que de 68 profesionales de enfermería, el 
27.9% manifiestan un nivel malo, el 45.6% indican nivel regular y el 26.5% de ellos 











Por mejorar 21 30.9 
Bueno 47 69.1 




Figura 6. Niveles de frecuencia de la variable Desempeño laboral. 
 
En la tabla 15 y figura 6, se observa que de 68 profesionales de enfermería, el 
30.9% manifiestan un nivel por mejorar, mientras que el 69.1% indican nivel bueno 













Por mejorar 22 32.4 
Bueno 46 67.6 




Figura 7. Niveles de frecuencia de la dimensión aspectos ligados a la gestión. 
 
En la tabla 16 y figura 7, se observa que de 68 profesionales de enfermería, el 
32.4% manifiestan un nivel por mejorar, mientras que el 67.6% indican nivel bueno 











Por mejorar 20 29.4 
Bueno 48 70.6 




Figura 8. Niveles de frecuencia de la dimensión aspectos ligados a la productividad. 
 
En la tabla 17 y figura 8, se observa que de 68 profesionales de enfermería, el 
29.4% manifiestan un nivel por mejorar, mientras que el 70.6% indican nivel bueno 











Por mejorar 25 36.8 
Bueno 43 63.2 




Figura 9. Niveles de frecuencia de la dimensión aspectos ligados a la persona. 
 
En la tabla 18 y figura 9, se observa que de 68 profesionales de enfermería, el 
36.8% manifiestan un nivel por mejorar, mientras que el 63.2% indican nivel bueno 





3.2 Prueba de hipótesis 
 
Nivel Inferencial (Normalidad) 
En el nivel inferencial para la prueba de hipótesis se ha utilizado el coeficiente de 
Spearman, ya que el estudio tiene como objetivo determinar la relación de la 
gestión del talento humano y la satisfacción laboral. A sí mismo, se ha trabajado 
con un nivel de significación del 5%. 
 
Para procesar los datos se ha utilizado el software estadístico SPSS 23. Es 
necesario precisar que el software estadístico en mención para la técnica 
estadística. 
 
En este sentido, la tabla 14 presenta los resultados de la prueba de bondad de 
ajuste de Kolmogorov-Smirnov (K-S). Todas las variables presentan una 
distribución normal dado que los resultados obtenidos (K-S) es significativo 
(p<0.05) para las variables, en consecuencia es pertinente emplear la prueba 
estadística en los análisis de datos. 
 
Tabla 19:  
Prueba de normalidad  
 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Relaciones interpersonales .285 68 .000 
   Comunicación .299 68 .000 
   Actitudes .266 68 .000 
   Trato .228 68 .000 
Desempeño laboral .438 68 .000 











Demostración de la hipótesis general (Ha) 
 
Ha:   
Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente  con el desempeño 
laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza 
Lima 2015. 
 
Ho:   
Las relaciones interpersonales no se relacionan significativamente  con el 
desempeño laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo 
Loayza Lima 2015. 
 
Tabla 20. 














Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 68 68 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Como se observa en la tabla 20, si existe relación positiva y significativa de 0.754 
según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) menor a 
0,05 ; por  lo tanto se acepta la hipótesis general de investigación: Ha: Las 
relaciones interpersonales se relacionan significativamente  con el desempeño 









Demostración de la Primera hipótesis específica (HE1) 
 
HE1:  
La comunicación se relaciona significativamente  con el desempeño laboral del 
personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 
 
Ho1:   
La comunicación no se relaciona significativamente  con el desempeño laboral del 
personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 
 
Tabla 21. 







Comunicación Coeficiente de 
correlación 
1.000 .737** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 68 68 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Como se observa en la tabla 21, si existe relación positiva y significativa de 0,737  
según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) menor a 
0.05; por  lo tanto se acepta la primera hipótesis específica de investigación: HE1:  
La comunicación se relaciona significativamente  con el desempeño laboral del 












Demostración de la Segunda hipótesis específica (HE2) 
 
HE2:  
Las actitudes se relacionan significativamente  con el desempeño laboral del 
personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 
 
Ho2:   
Las actitudes no se relacionan significativamente  con el desempeño laboral del 
personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 
 
Tabla 22. 







Actitudes Coeficiente de 
correlación 
1.000 .717** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 68 68 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Como se observa en la tabla 22, si existe relación positiva y significativa de 0,717  
según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) menor a 
0.05; por  lo tanto se acepta la segunda hipótesis específica de investigación: HE2: 
Las actitudes se relacionan significativamente  con el desempeño laboral del 












Demostración de la Tercera hipótesis específica (HE3) 
 
HE3:  
El trato se relaciona significativamente  con el desempeño laboral del personal de 
enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 
 
Ho3:   
El trato no se relaciona significativamente  con el desempeño laboral del personal 
de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 
 
Tabla 23. 







Trato Coeficiente de 
correlación 
1.000 .723** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 68 68 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Como se observa en la tabla 23, si existe relación positiva y significativa de 0,723  
según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) menor a 
0.05; por  lo tanto se acepta la tercera hipótesis específica de investigación: HE3: 
El trato se relaciona significativamente  con el desempeño laboral del personal de 
































En la presente tesis se investigó  la relación entre las relaciones interpersonales y 
el desempeño laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital 
Arzobispo Loayza Lima 2015. 
 
En relación a la hipótesis general  los resultados encontrados en esta 
investigación fue  que el Valor **p < .05, podemos afirmar que si existe relación 
positiva y significativa de 0.754 según el coeficiente  Rho de Spearman y una 
significancia (Sig= p=0.000) menor a 0,05; es importante destacar la investigación 
de Diaz y Gaviria (2013) quienes concluyeron  que existe relación significativa entre 
el estrés laboral y el desempeño profesional del personal de enfermería del Hospital 
II-2 Tarapoto en el período de abril a julio del año 2013; coincidiendo con la 
definición de Gameiro (2009) quien manifestó que las relaciones interpersonales 
son “muy importante ya que tiene un valor sustancial para las enfermeras ya que 
con la ayuda de esta pueden dirigirse hacia a sus pacientes y así poder resolver 
sus necesidades” (p. 68); es importante mencionar la definición de Fernández 
(2003) quién  manifestó que “trabajar en un ambiente laboral óptimo es sumamente 
importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente 
en el desempeño que estos tengan y su bienestar emocional” (p. 25). Entonces, las 
relaciones interpersonales se pueden dar de diversas formas. Muchas veces el 
clima laboral es bastante óptimo y se puede llegar  a entablar lazos afectivos de 
amistad que sobrepasan las barreras del trabajo. 
 
En relación a la primera hipótesis específicas  los resultados encontrados en 
esta investigación fue  que el Valor **p < .05, podemos afirmar que la comunicación 
se relaciona significativamente  con el desempeño laboral y esta relación es positiva 
y significativa de 0,737  según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia 
(Sig= p=0.000); por lo que Calderón (2012) mencionaron que algunas internas de 
enfermería logran la integración desde el primer día que llegan a un servicio y una 
vez que la interna de enfermería logra la integración total al equipo de salud su 
desempeño es bastante satisfactorio. coincidiendo con Dalton, Hoyle y Watb (2009) 
quienes consideraron que las relaciones interpersonales “tienen como objetivo 
lograr establecer una comunicación adecuada, entre el enfermero y el paciente 
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donde el personal de enfermería pueda ganar confianza con el individuo” (p. 64); 
coincidiendo con la definición de Gómez (1999), “el termino comunicación proviene 
del latín comunicativo que significa poner en común, compartir, y el elemento que 
se pone en común es la información” (p. 213). 
 
En relación a la segunda hipótesis específicas  los resultados encontrados 
en esta investigación fue  que el Valor **p < .05, podemos afirmar que las actitudes 
se relacionan significativamente  con el desempeño laboral y esta relación es 
positiva y significativa de 0,717  según el coeficiente  Rho de Spearman y una 
significancia (Sig= p=0.000), coincidiendo con la investigación de Arias (2013) 
quien concluyó que en las relaciones interpersonales de las enfermeras es 
imprescindible un clima laboral basado en la solidaridad, autenticidad, auto-
respeto, unidad, sinergia, democracia y comunicación asertiva que favorezcan la 
convivencia, el cuidado humanizado y la resolución de conflictos laborales, 
ocasionados por malos entendidos, resentimientos, envidia y pugna por el poder; 
se sugiere el fomento del desarrollo personal y la identidad profesional a través de 
estrategias de mejora como talleres de coaching, reuniones de camaradería, entre 
otros aspectos que deberían considerarse desde la formación de pregrado. 
También es necesario fomentar una cultura de paz, donde el poder se emplee para 
empoderar a otros, generar sinergias y efectuar cambios positivos en beneficio de 
todos; coincidiendo con la investigación de Zárate (2012) la actitud “es un estado 
mental y nervioso de disposición, organizado a través de la experiencia, que ejerce 
una influencia directriz o dinámica sobre la respuesta del individuo ante todos los 
objetos y situaciones a que se enfrenta” (p. 26). 
 
En relación a la tercera hipótesis específicas  los resultados encontrados en 
esta investigación fue  que el Valor **p < .05, podemos afirmar que el trato se 
relaciona significativamente  con el desempeño laboral y esta relación es positiva 
y significativa de 0,723  según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia 
(Sig= p=0.000); coincidiendo con la definición de Cañarejo y Pabón (2013) el 
personal de enfermería debe brindar un “trato digno y respetuoso; lenguaje 
adecuado y comprensible; aplicando las normas de cortesía y amabilidad 
generalmente aceptada; que las personas atendidas sean tratadas y llamadas por 
































Terminada la investigación se llegó a las siguientes conclusiones: 
 
Primera:  
Con respecto al objetivo general y en respuesta a la hipótesis general, se concluye 
que las relaciones interpersonales se relacionan significativamente  con el 
desempeño laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo 
Loayza Lima 2015 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .754**). 
 
Segunda: 
Con respecto al objetivo específico 1 y en respuesta a la hipótesis específica 1, se 
concluye que la comunicación se relaciona significativamente  con el desempeño 
laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza 
Lima 2015 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .737**). 
 
Tercera:  
Con respecto al objetivo específico 2 y en respuesta a la hipótesis específica 2, se 
concluye que las actitudes se relacionan significativamente  con el desempeño 
laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza 
Lima 2015 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .717**). 
 
Cuarta:    
Con respecto al objetivo específico 3 y en respuesta a la hipótesis específica 3, se 
concluye que el trato se relaciona significativamente  con el desempeño laboral del 
personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015 (sig. 

































Se le sugiere a los directivos del hospital Arzobispo Loayza  realizar capacitaciones 
relacionadas al desempeño laboral; enfatizando en los aspectos ligados a la 
gestión, como el cumplimiento y difusión de las  normas; aspectos ligados a la 
productividad, como el cumplimiento ligados a la productividad, como el la iniciativa, 
la oportunidad y la calidad del trabajo y aspectos ligados a la persona, como la 
responsabilidad, confiabilidad y discreción porque garantizará un buen desempeño 
laboran y la mejora de las relaciones interpersonales.  
 
Segunda:  
A los directivos realizar capacitaciones relacionadas a la comunicación, para que 
los profesionales desarrollen flexibilidad, interés, receptividad, preocupación, 
asertividad y uso del silencio para garantizar adecuadas relaciones interpersonales 
y el desempeño laboral. 
 
Tercera:  
A los directivos realizar capacitaciones relacionadas al desarrollo de actitudes, para 
que los profesionales desarrollen respeto, comprensión, empatía, solidaridad, 
responsabilidad, cooperación y compañerismo y de este modo garantizar 
adecuadas relaciones interpersonales y el desempeño laboral. 
   
Cuarta:  
A los directivos realizar capacitaciones relacionadas al desarrollo de buen trato y 
así los profesionales  desarrollen buenos modales, amabilidad, cortesía y sencillez  
, y de este modo garantizar adecuadas relaciones interpersonales y el desempeño 
laboral. 
 
Quinta:   
Realizar trabajos de enfoque cualitativo sobre el tema de comunicación en el 
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Anexo A: Matriz de Consistencia 
 
Título: Relaciones interpersonales y desempeño laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo 
Loayza Lima 2015 
Autor:  Marisol Muñoz Campos 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES   E  INDICADORES 
Problema General: ¿Cuál 
es la relación que existe 
entre las  relaciones 
interpersonales  y el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería 
de neonatología 
Hospital Arzobispo 
Loayza Lima 2015?    
 
Problemas  específicos 
Problema específico 1 
¿Cuál es la relación que 
existe entre  la 
comunicación y el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería 
de neonatología 
Hospital Arzobispo 
Loayza Lima 2015?    
 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación que 
existe entre las  
actitudes  y el 
desempeño laboral del 
Objetivo general: 
Determinar la relación 
entre las relaciones 
interpersonales  y el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería 
de neonatología Hospital 
Arzobispo Loayza Lima 
2015. 
   
Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación 
entre la comunicación y el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería 
de neonatología Hospital 




Objetivo específico 2  
Determinar la relación 
entre las  actitudes  y el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería 




significativamente  con el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería 
de neonatología Hospital 





La comunicación se 
relaciona 
significativamente  con el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería 
de neonatología Hospital 




Las actitudes se 
relacionan 
significativamente  con el 
Variable  1: Relaciones interpersonales 
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Variable 2: desempeño laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Nivel/rango 
Aspectos 







1, 2, 3, 4. 









personal de enfermería 
de neonatología 
Hospital Arzobispo 
Loayza Lima 2015?    
 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación que 
existe entre el trato   y el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería 
de neonatología 
Hospital Arzobispo 
Loayza Lima 2015?    
 
de neonatología Hospital 
Arzobispo Loayza Lima 
2015 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación 
entre el trato   y el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería 
de neonatología Hospital 




desempeño laboral del 
personal de enfermería 
de neonatología Hospital 




El trato se relaciona 
significativamente  con el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería 
de neonatología Hospital 
Arzobispo Loayza Lima 
2015.   
 
Aspectos 


















5, 6, 7, 8, 9, 10. 
Total = 6 
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TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL 




DISEÑO:    
No experimental: 
Correlacional y transversal 
 
MÉTODO: 





La población estará 
constituida por  los 68 
profesionales del área de 
neonatología del hospital 
Loayza 
 
TIPO DE MUESTRA:  








Nombre original: Cuestionario de 
relaciones interpersonales 
Autor : Marisol Muñoz Campos 
Lugar: Lima 
Duración : Aproximadamente de 30  
minutos 
Administración: Individual o colectivo 
 




Tablas y frecuencias 
Tablas de contingencias 
Figuras de barras 
 
INFERENCIAL: 





No paramétrica: Prueba de normalidad: Kolmogorov Smirnov. 
 Variable 2:Desempeño laboral 
Técnica: Evaluacion 
Instrumento: Ficha de  Evaluación 
Ficha técnica: 
Nombre original: Ficha de evaluación de 
desempeño laboral 
Autor :  MINSA adaptado por Marisol 
Muñoz Campos 
Lugar : Lima 
Objetivo : Determinar el desempeño 
laboral de estudio 
Administración: Individual 






INSTRUMENTO No 1 
 
CUESTIONARIO RELACIONES INTERPERSONALES EN ENFERMERÍA DEL 
SERVICIO DE NEONATOLOGÍA 
Instructivo: 
Nos gustaría conocer su opinión sobre las  relaciones interpersonales en enfermería  del 
servicio de Neonatología del Hospital Nacional Arzobispo Loayza. Esto me servirá para 
proporcionar una mejor atención de enfermería.  
Sus respuestas son anónimas, confidenciales y su participación es voluntaria. 
Fecha………………. 
Marque con un aspa (X) las siguientes interrogantes, tomando en cuenta el valor numérico 
de las alternativas 
1. Siempre (S)  2. Casi siempre (CS)  3. A veces (A) 4. Casi nunca (CN)  5. Nunca (N) 
N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
 Comunicación      
1 Cuando he discutido con una colega, ella muestra buena 
disposición para resolver el desacuerdo a la brevedad posible 
y sin rencor. 
     
2 Cuando tengo algo que decir mi (s) colega (s) me escucha sin 
mostrar incomodidad aunque ella este apresurada. 
     
3 Mis colegas comprenden rápidamente cuando verbalizo un 
mensaje. 
     
4 Cuando tengo un problema y converso con una colega al 
respecto, ella demuestra interés en el tema. 
     
5 Cuando converso con mis colegas sobre algo que me 
preocupa me siento reconfortada  porque ellas me dan fuerza 
para resolver el problema. 
     
6 Las colegas de mi servicio saben guardar silencio y escuchar 
cuando uno lo necesita. 
     
 Actitudes      
7 Aun cuando ocurren desacuerdos, prima el respeto entre 
colegas. 
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8 Ante un problema mis colegas se ponen en mi lugar e intentan 
comprender cómo me siento. 
     
9 Me resulta fácil ponerme en el lugar de mi colega y 
comprender su comportamiento aun cuando este me haga 
sentir incómodo. 
     
10 Cuando una enfermera del servicio comete un error, las (os) 
demás colegas le ayudan para que no vuelva a ocurrir. 
     
11 Cuando una enfermera del servicio tiene algún problema, se 
observa poco interés de las demás colegas por ayudarla. 
     
12 Algunas enfermeras del servicio realizan críticas negativas a 
sus colegas en ausencia de las mismas. 
     
 Trato      
13 Las enfermeras de mi servicio saludan amablemente a sus 
colegas al ingresar al servicio. 
     
14 Las colegas del servicio olvidan agradecer cuando uno les ha 
hecho un favor. 
     
15 Las colegas, al solicitar algo lo hacen diciendo “por favor”.      
16 Las colegas actúan con sencillez      
17 Las enfermeras de mi servicio felicitan a sus colegas en su 
onomástico y eventos especiales. 
     
18 Las enfermeras de mi servicio ayudan voluntariamente a su 
colega cuando está sobrecargada de trabajo. 















INSTRUMENTO No 2 
PRESENTACION 
La evaluación del desempeño  tiene como finalidad suministrar información basada 
en evidencias que den cuenta del desempeño del  trabajador de enfermería del 
servicio de Neonatología del HNAL 
2. EVALUADOR 
Deberá efectuar las siguientes acciones: 
a) Leer detenidamente la Directiva de Evaluación del Desempeño Laboral. 
b) Ser justo y objetivo, no se deje influenciar por sentimientos personales, ni 
por las últimas acciones positivas o negativas importantes del evaluado. 
c) Efectuar la evaluación utilizando la “HOJA DE LA EVALUACIÓN DEL 
DESEMPEÑO LABORAL del personal de enfermería.  
d) Anotar los grados valorativos correspondientes, para lo cual se procederá 
del modo siguiente: 
 
INSTRUCCIONES 
-  A continuación se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted 
deberá responder marcando con un aspa (X) en el recuadro de acuerdo a su 
consideración y experiencia, considerando la columna que representa la que 
esté acorde con su criterio. 
 
- El/la evaluador/la emite por escrito, de forma espontánea, su valoración sobre el desempeño 
de la persona evaluada. 
 
- El/la evaluador/a elige el enfoque, los factores y la forma de exponer la valoración.  
 
- La escala de evaluación  
 












Evaluación de desempeño laboral 
Periodo : ____________________________________  Fecha: 
________________ 
Apellidos y nombre: _______________________________________________   
Cargo y nivel: ________________________________________________ 
 
1 
Califica la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el trabajo 
propio y del personal de enfermería así como la habilidad para 
racionalizar los recursos asignados           
2 
Califica el compromiso que asume el evaluado a fin de cumplir 
oportunidad y adecuadamente con las funciones 
encomendadas           
3 
Califica en la participación en las actividades de planificación 
institucional.           
4 
Califica la capacidad para elaborar los informes de evaluación 
señalando logros dificultades y propuestas para el 
mejoramiento           
5 
Califica el grado de actuación laboral espontanea sin 
necesidad de instrucciones y supervisión generando nuevas 
soluciones ante los problemas de trabajo con originalidad           
6 
Califica la capacidad de  trabajar con eficiencia  bajo presión 
de tiempo           
7 
Califica el cumplimiento de plazos en la ejecución de los 
trabajos encomendados           
8 
Califica la capacidad de resolución de problemas   
autónomamente en  aspectos relativos al trabajo respetando 
las normas           
9 
Califica la incidencia de aciertos y errores, consistencia, 
precisión y orden en la presentación de trabajo encomendado           
10 
Califica en la utilización de los medios y materiales adecuados 
para alcanzar el trabajo encomendado.           
11 
 Califica el uso adecuado de la información que por el puesto o 
las funciones que desempeña debe conocer y guardar reserva           
12 Califica la capacidad en la creación de un espacio democrático.           
13 
Califica la interrelación personal y la adaptación al trabajo en 
equipo           
14 
Califica: promoviendo  una convivencia basada en la 
autodisciplina.           
15 
Califica el cumplimiento de las normas institucionales 
(reglamento interno del trabajo, procedimientos, instructivos y 
otros)           
16 
Califica: propiciando  el aprendizaje colaborativo y 
cooperativo.           
 
Nombre del evaluador: 
________________________________________________ 







Alfa de Cronbach N de 
elementos 
,926 18 











1 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3
2 4 5 5 3 4 4 4 5 5 5 3 3 3 4 5 5
3 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5
4 5 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 2 3
5 3 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 2 3 5
6 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 2 4 5
7 3 4 4 3 3 1 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3
8 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 2 3 4
9 3 3 3 2 4 1 5 4 3 3 3 3 3 4 1 2
10 3 5 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3
11 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3
12 4 5 4 3 5 4 5 4 3 4 3 4 4 4 3 4
13 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3
14 4 3 4 3 4 5 5 3 3 3 3 3 3 3 4 3
15 4 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2
16 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3
17 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4
18 4 3 3 2 5 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3
19 4 4 3 5 4 4 4 5 3 5 4 4 5 4 4 3
20 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 4
21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3
22 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3
23 4 3 4 3 4 5 5 3 3 3 3 3 3 3 4 3
24 4 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2
25 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3
26 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4
27 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3
28 4 4 3 5 4 4 4 5 3 5 4 4 5 4 4 3
29 5 5 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 5 4
30 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3
N°
ITEMS
IT 2 IT 3 IT 4 IT 5 IT 6 IT 7 IT 8 IT 9 IT 10 IT 11 IT 12 IT 14 IT 15 IT 16IT 13
Alfa de Cronbach N de 
elementos 
,914 16 
Anexo E: Confiabilidad de la variable desempeño laboral 
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Anexo F: Base de datos de Relaciones interpersonales 
 
 





1 3 4 4 3 4 4 22 3 4 4 3 3 3 20 4 4 4 5 4 4 25 67 
2 3 2 2 3 3 2 15 2 3 3 2 3 3 16 2 2 2 3 2 2 13 44 
3 1 1 2 1 2 1 8 2 4 3 2 2 2 15 1 2 2 3 4 5 17 40 
4 1 1 2 1 2 1 8 2 2 4 1 1 2 12 1 2 2 1 1 1 8 28 
5 4 3 3 4 4 4 22 4 4 3 2 5 4 22 4 4 5 5 4 5 27 71 
6 3 2 5 2 5 2 19 3 5 3 2 2 5 20 4 4 4 3 4 5 24 63 
7 1 1 2 2 3 2 11 3 3 2 2 1 1 12 1 1 1 1 1 1 6 29 
8 3 3 1 2 5 2 16 5 3 4 4 4 3 23 3 3 3 2 2 2 15 54 
9 3 2 3 3 2 2 15 2 4 1 2 2 2 13 2 2 2 3 4 5 18 46 
10 3 5 2 5 2 3 20 2 5 3 1 5 2 18 5 4 4 3 4 5 25 63 
11 1 1 2 1 2 1 8 2 2 4 1 1 2 12 1 2 2 1 1 1 8 28 
12 3 5 5 5 5 5 28 4 4 3 2 4 5 22 4 3 4 3 4 4 22 72 
13 3 2 5 2 5 2 19 5 5 3 2 2 5 22 2 5 5 3 4 5 24 65 
14 1 1 1 1 1 1 6 1 1 3 2 1 1 9 1 2 2 1 1 1 8 23 
15 3 4 4 3 4 3 21 3 2 2 3 2 2 14 3 2 2 3 2 2 14 49 
16 3 2 3 3 2 2 15 2 3 3 2 3 2 15 2 5 5 3 4 5 24 54 
17 3 5 2 5 2 5 22 2 2 3 2 3 2 14 2 2 3 1 3 2 13 49 
18 1 1 2 1 2 1 8 2 2 4 1 1 2 12 3 3 3 2 2 2 15 35 
19 3 5 5 5 5 5 28 5 5 3 2 5 5 25 2 2 2 3 4 5 18 71 
20 3 2 5 2 5 2 19 5 5 3 2 2 5 22 2 5 5 3 4 5 24 65 
21 1 1 1 1 3 1 8 3 3 2 2 1 1 12 1 1 1 1 1 1 6 26 
22 3 3 1 2 5 2 16 5 3 4 4 4 3 23 3 3 3 2 2 2 15 54 
23 3 2 3 3 2 2 15 2 4 1 2 2 2 13 2 2 2 3 4 5 18 46 
24 3 5 2 5 2 5 22 2 5 3 1 5 2 18 5 2 2 3 4 5 21 61 
25 1 1 2 1 2 1 8 2 2 4 1 1 2 12 1 2 2 1 1 1 8 28 
26 3 5 5 5 5 5 28 5 5 3 4 5 5 27 4 3 4 3 4 4 22 77 
27 3 2 5 2 5 2 19 5 5 3 2 2 5 22 2 5 5 3 4 5 24 65 
28 1 1 1 1 1 1 6 1 1 3 2 1 1 9 1 1 1 1 1 1 6 21 
29 3 3 3 3 3 3 18 3 2 2 3 3 3 16 3 5 3 4 4 4 23 57 
30 3 2 2 3 3 2 15 2 3 3 2 2 2 14 2 2 2 3 4 5 18 47 
31 3 5 2 5 2 5 22 2 5 3 1 5 2 18 5 2 2 3 4 5 21 61 
32 1 1 2 1 2 1 8 2 2 4 1 1 2 12 1 2 2 1 1 1 8 28 
33 3 5 5 5 5 5 28 5 5 3 2 5 5 25 5 5 5 3 4 5 27 80 
34 3 2 5 2 5 2 19 5 5 3 2 2 5 22 2 5 5 3 4 5 24 65 
35 1 1 2 2 3 2 11 3 3 2 2 1 1 12 1 1 1 1 1 1 6 29 
36 3 3 1 2 5 2 16 5 3 1 3 3 3 18 3 3 3 2 2 2 15 49 
37 3 2 3 2 3 2 15 2 4 1 2 2 2 13 2 2 2 3 4 5 18 46 
38 3 5 2 5 2 5 22 2 5 3 1 5 2 18 5 2 2 3 4 5 21 61 
39 1 1 2 1 2 1 8 2 2 4 1 1 2 12 3 2 2 3 2 3 15 35 
40 3 5 5 5 5 5 28 4 4 3 2 4 5 22 5 5 5 3 4 5 27 77 
41 3 2 5 2 5 2 19 5 5 3 2 2 5 22 2 5 5 3 4 5 24 65 
42 1 1 1 1 1 1 6 1 1 3 2 1 1 9 3 2 2 2 3 3 15 30 
43 3 3 3 3 3 3 18 3 2 2 3 3 3 16 5 5 5 3 4 5 27 61 
44 3 2 3 3 2 2 15 2 3 3 2 3 2 15 2 5 5 3 4 5 24 54 
45 3 5 2 5 2 5 22 2 5 3 1 5 2 18 1 1 1 1 1 1 6 46 
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46 1 1 2 1 2 1 8 2 2 4 1 1 2 12 3 3 3 2 2 2 15 35 
47 3 5 5 5 5 5 28 5 5 3 2 5 5 25 2 2 2 3 4 5 18 71 
48 3 2 5 2 5 2 19 5 5 3 2 2 5 22 2 5 5 3 4 5 24 65 
49 1 1 1 1 1 1 6 1 1 3 2 1 1 9 1 1 1 1 1 1 6 21 
50 3 3 3 3 3 3 18 3 2 2 3 3 3 16 3 3 3 2 2 2 15 49 
51 3 2 3 3 2 2 15 2 3 3 2 2 2 14 2 2 2 3 4 5 18 47 
52 3 5 2 5 2 5 22 2 5 3 1 5 2 18 5 2 2 3 4 5 21 61 
53 1 1 2 1 2 1 8 2 2 4 1 1 2 12 1 2 2 1 1 1 8 28 
54 3 5 5 5 5 5 28 5 5 3 2 5 5 25 5 5 5 3 4 5 27 80 
55 3 2 5 2 5 2 19 5 5 3 2 2 5 22 2 5 5 3 4 5 24 65 
56 1 1 2 2 3 2 11 3 3 2 2 1 1 12 1 1 1 1 1 1 6 29 
57 3 3 1 2 5 2 16 5 3 1 3 3 3 18 3 3 3 2 2 2 15 49 
58 3 2 1 2 2 2 12 2 4 1 2 2 2 13 2 2 2 3 4 5 18 43 
59 3 5 2 5 2 5 22 2 5 3 1 5 2 18 5 2 2 3 4 5 21 61 
60 1 1 2 1 2 1 8 2 2 4 1 1 2 12 1 2 2 1 1 1 8 28 
61 3 5 5 5 5 5 28 5 5 3 2 5 5 25 4 3 4 3 4 3 21 74 
62 3 2 5 2 5 2 19 5 5 3 2 2 5 22 2 2 2 3 4 2 15 56 
63 1 1 1 1 1 1 6 1 1 3 2 1 1 9 1 1 1 2 1 1 7 22 
64 3 3 3 3 3 3 18 3 2 2 3 3 3 16 3 4 4 4 3 4 22 56 
65 3 5 5 5 5 5 28 4 4 3 2 4 5 22 4 3 4 4 3 4 22 72 
66 3 2 5 2 5 2 19 5 5 3 2 2 5 22 2 4 4 3 4 3 20 61 
67 1 1 1 1 1 1 6 1 1 3 2 1 1 9 1 1 1 2 1 1 7 22 























Anexo G: Base de datos de Desempeño laboral 
 
 





1 4 3 4 3 14 5 4 3 5 2 2 21 3 5 3 4 5 3 23 58 
2 3 5 2 4 14 4 2 4 3 4 4 21 4 4 4 4 1 4 21 56 
3 2 1 5 3 11 2 5 3 3 3 3 19 4 3 5 4 3 2 21 51 
4 3 3 2 4 12 3 1 1 1 1 1 8 3 3 3 1 4 1 15 35 
5 4 5 4 5 18 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 69 
6 4 4 3 3 14 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 65 
7 4 2 3 3 12 5 1 1 1 4 4 16 1 3 3 3 1 1 12 40 
8 4 5 5 3 17 5 4 3 5 2 2 21 3 2 3 4 2 3 17 55 
9 3 5 2 4 14 4 2 4 3 4 4 21 4 4 4 4 1 4 21 56 
10 4 4 5 3 16 2 5 3 3 3 3 19 4 3 5 4 3 2 21 56 
11 3 3 2 3 11 3 1 1 1 4 4 14 3 1 1 1 1 1 8 33 
12 4 4 5 4 17 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 68 
13 4 4 5 5 18 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 69 
14 4 2 3 3 12 5 1 1 1 4 4 16 1 3 3 1 1 1 10 38 
15 4 3 2 4 13 4 5 3 3 2 2 19 3 2 2 3 2 3 15 47 
16 3 5 2 4 14 4 1 3 3 4 4 19 4 4 4 4 1 4 21 54 
17 3 4 5 2 14 2 1 2 1 1 1 8 4 3 5 4 3 2 21 43 
18 3 3 2 4 12 4 5 5 5 5 4 28 3 4 1 1 1 1 11 51 
19 4 5 5 5 19 3 4 3 5 4 4 23 5 3 3 3 5 5 24 66 
20 4 5 5 3 17 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 68 
21 4 2 1 1 8 5 1 1 1 4 4 16 1 3 3 3 5 1 16 40 
22 4 5 5 3 17 5 4 3 5 2 2 21 3 5 3 4 5 5 25 63 
23 3 5 2 4 14 4 2 4 3 4 4 21 4 4 4 4 1 4 21 56 
24 4 4 4 4 16 2 5 3 3 3 3 19 4 3 5 4 3 2 21 56 
25 4 4 2 4 14 3 1 1 1 4 1 11 1 1 1 1 1 1 6 31 
26 4 2 3 4 13 4 4 4 4 4 1 21 4 4 3 3 5 5 24 58 
27 4 4 5 3 16 3 4 3 5 4 3 22 2 3 3 3 5 5 21 59 
28 4 2 3 1 10 1 1 1 1 1 4 9 1 4 3 3 1 1 13 32 
29 4 5 5 4 18 4 5 3 3 3 5 23 5 3 3 4 2 3 20 61 
30 3 5 2 4 14 4 5 3 3 3 5 23 5 3 4 4 1 4 21 58 
31 2 3 5 4 14 4 1 3 3 3 1 15 1 1 5 4 3 2 16 45 
32 4 4 2 2 12 2 3 2 3 4 2 16 3 3 3 1 4 1 15 43 
33 4 2 3 4 13 4 4 4 4 4 1 21 4 4 3 3 5 5 24 58 
34 4 5 3 3 15 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 66 
35 4 2 3 1 10 1 1 1 1 4 4 12 1 3 3 3 5 1 16 38 
36 4 4 2 3 13 5 4 3 5 2 2 21 3 2 3 4 2 3 17 51 
37 3 5 2 4 14 4 2 4 3 4 4 21 4 4 4 4 1 4 21 56 
38 4 4 5 3 16 2 5 3 3 3 3 19 4 3 5 4 3 2 21 56 
39 2 2 2 2 8 3 1 1 1 1 1 8 1 1 1 1 4 1 9 25 
40 4 5 5 5 19 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 70 
41 4 4 3 3 14 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 65 
42 4 2 3 3 12 5 1 1 1 4 4 16 1 3 3 1 1 1 10 38 
43 4 3 3 3 13 5 4 3 5 2 2 21 3 2 3 4 2 3 17 51 
44 3 5 2 4 14 4 2 4 3 4 4 21 4 4 4 4 1 4 21 56 
45 4 4 5 3 16 2 5 3 3 3 3 19 4 3 5 4 3 2 21 56 
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46 4 4 2 1 11 1 1 1 1 1 1 6 1 4 1 4 4 1 15 32 
47 4 5 5 3 17 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 68 
48 4 4 3 3 14 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 65 
49 4 2 3 3 12 1 1 1 1 1 4 9 1 3 3 3 5 1 16 37 
50 4 3 3 3 13 5 4 3 5 2 2 21 3 5 3 4 5 5 25 59 
51 3 5 2 4 14 4 2 4 3 4 4 21 4 4 4 4 1 4 21 56 
52 3 3 5 3 14 2 5 3 3 3 3 19 4 3 5 4 3 2 21 54 
53 4 4 2 4 14 3 1 1 1 4 1 11 1 1 1 1 1 1 6 31 
54 4 4 4 3 15 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 66 
55 4 5 5 3 17 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 68 
56 4 2 3 3 12 5 1 1 1 4 4 16 1 3 3 1 5 1 14 42 
57 4 5 5 3 17 5 4 3 5 2 2 21 3 5 3 4 5 3 23 61 
58 3 5 2 4 14 4 2 4 3 4 4 21 4 4 4 4 1 4 21 56 
59 2 1 5 3 11 2 5 3 3 3 3 19 4 3 5 4 3 2 21 51 
60 4 4 2 1 11 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 4 4 1 12 29 
61 4 5 5 5 19 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 70 
62 4 2 3 3 12 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 63 
63 4 2 3 1 10 1 1 1 1 1 1 6 1 3 3 3 5 1 16 32 
64 4 2 2 3 11 5 4 3 5 2 2 21 3 4 4 4 4 3 22 54 
65 5 5 4 4 18 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 69 
66 4 2 3 3 12 5 4 5 5 4 4 27 5 3 3 3 5 5 24 63 
67 4 2 3 1 10 1 1 1 1 1 1 6 1 3 3 3 5 1 16 32 






Anexo H: Artículo científico 
 
1. TÍTULO 
Relaciones interpersonales y desempeño laboral del personal de enfermería de 
neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015 
 
2. AUTOR 
Br. Marisol Muñoz  Campos 
 
3. RESUMEN 
El objetivo de la investigación estuvo dirigido a determinar la relación entre las 
relaciones interpersonales y desempeño laboral del personal de enfermería de 
neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. La investigación es de tipo 
sustantiva, el  nivel  es descriptivo  correlacional y el diseño utilizado es no 
experimental, de corte transversal. El muestreo  fue no probabilístico intencional y 
la muestra estuvo conformada por 68 trabajadores de enfermería de neonatología 
del Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015.  El procesamiento de datos se realizó 
con el software SPSS (versión 22). Realizado el análisis descriptivo y la correlación 
a través del coeficiente de Rho de Spearman, con un resultado de Rho= ,754, 
interpretándose como alta relación entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), 
con el cual se rechaza la hipótesis nula por lo tanto los resultados  señalan que 
existe relación positiva y  significativa entre las variables. 
Palabras clave: Relaciones interpersonales,  desempeño laboral, comunicación, la 
actitud y el trato  
 
4. ABSTRACT  
The aim of the research was aimed at determining the relationship between 
interpersonal relationships and job performance of nurses in neonatology Hospital 
Arzobispo Loayza Lima 2015. The research is  substantive  type, the level is 
descriptive correlational design used is not experimental, transversal. The sampling 
was non-probabilistic intentional sample consisted of 68 nursing workers from 
Archbishop Loayza Hospital neonatology Lima 2015. Data processing was 
performed using SPSS software (version 22). It made the descriptive analysis and 
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correlation through coefficient Rho Spearman, with a score of Rho = 754, interpreted 
as a high ratio between variable, ρ = 0.00 (ρ <0.05), with which rejects the null 
hypothesis therefore the results indicate that there is significant positive relationship 
between the variables. 




Para la realización del presente trabajo de investigación se buscaron antecedentes  
y se consideró pertinente describir los siguientes: Lapeña (2012) en su 
investigación titulada: “Estudio fenomenológico de las relaciones interpersonales 
laborales: La mirada del personal de enfermería de las diferentes unidades del 
hospital general Santa Bárbara de Soria, Martín (2015) en su investigación titulada 
“Influencia de la estabilidad laboral en el desempeño del trabajador de enfermería. 
Estudio realizado en el hospital nacional de Chimaltenango, Guatemala” tuvo el 
objetivo de determinar la influencia de la estabilidad laboral en el desempeño del 
trabajador de enfermería en el Hospital Nacional de Chimaltenango, Guatemala. 
Arias (2013) en su tesis titulada “Las relaciones interpersonales en Enfermería 
Quirúrgica: Conflictos laborales y estrategias de mejora. Hospital Almanzor 
Aguinaga Asenjo, 2012”. 
 
Con relación a la definición de relaciones interpersonales Dalton, Hoyle y Watb 
(2009) indicaron que las relaciones interpersonales “están ligadas a las 
interacciones que se da entre las personas de una ciudad, comunidad, ciudad 
grande o pequeña, la cual permite que los individuos se relacionen de una manera 
cordial y amistosa” (p. 62). Dimensiones de las relaciones interpersonales, 
Dimensión 1: Comunicación Para Gómez (1999), “el termino comunicación 
proviene del latín comunicativo que significa poner en común, compartir, y el 
elemento que se pone en común es la información” (p. 213). Dimensión 2: Actitudes 
El estudio de las actitudes sociales es uno de los principales temas de interés de la 
psicología social de las organizaciones, pues supone que es uno de los fenómenos 
psicológicos que mejor pueden ayudar a predecir, modificar y/o controlar el 
comportamiento humano en los distintos contextos en los que éste se produce. 
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(Guillén y Guil, 2000). Dimensión 3: Trato Según Cañarejo y Pabón (2013) el 
personal de enfermería debe brindar un “trato digno y respetuoso; lenguaje 
adecuado y comprensible; aplicando las normas de cortesía y amabilidad 
generalmente aceptada; que las personas atendidas sean tratadas y llamadas por 
su nombre; protegiendo la privacidad de las personas durante la atención” (p. 26). 
 
Definición de desempeño laboral 
Ariza (2009) considera que “el desempeño del personal de enfermería se basa en 
el desarrollo de las actividades con el profesionalismo, donde se reflejan los 
conocimientos, habilidades, destrezas, responsabilidad y motivación del personal 
hacia sus pacientes” (p. 93) y las dimensiones del desempeño laboral para la 
presente investigación la variable se ha dividido en tres dimensiones: Aspectos 
ligados a la gestión, aspectos ligados a la productividad y aspectos ligados a la 
persona.      
 
6. METODOLOGÍA 
La investigación que se realizó es del tipo sustantiva  pues intenta responder un 
problema teórico de las variaciones de un modelo y se orienta a describir y explicar. 
El nivel  de la investigación fue descriptivo correlacional. El Diseño fue  no 
experimental porque se realiza sin manipular deliberadamente las variables y 
transversal correlacional. La población estuvo constituida por  68 profesionales del 
hospital Loayza,   el muestreo fue no probabilístico, intencionado o por 
conveniencia. Los instrumentos tuvieron validez y confiabilidad  Alpha de Cronbach 
para las variables c. En los métodos de análisis de datos se realizó estadística 
descriptiva e inferencial, pruebas no paramétricas Rho de Spearman. 
 
7. RESULTADOS 
En la contrastación de hipótesis general, existe relación positiva y significativa de 
0.754 según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) 
menor a 0,05; por lo tanto las relaciones interpersonales se relacionan 
significativamente  con el desempeño laboral del personal de enfermería de 
neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. En  la contrastación de la 
primera hipótesis especifica  si existe relación positiva y significativa de 0,737  
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según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) menor a 
0.05; por  lo tanto  la comunicación se relaciona significativamente  con el 
desempeño laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo 
Loayza Lima 2015. En  la contrastación de la segunda  hipótesis especifica  si existe 
relación positiva y significativa de 0,717  según el coeficiente  Rho de Spearman y 
una significancia (Sig= p=0.000) menor a 0.05; por  lo tanto  las actitudes se 
relacionan significativamente  con el desempeño laboral del personal de enfermería 
de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015.  En  la contrastación de la 
tercera hipótesis especifica  si existe relación positiva y significativa de 0,723  según 
el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) menor a 0.05; 
por  lo tanto  el trato se relaciona significativamente  con el desempeño laboral del 
personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 
 
8. DISCUSIÓN 
En relación a la hipótesis general  los resultados encontrados en esta investigación 
fue  que el Valor **p < .05, podemos afirmar que si existe relación positiva y 
significativa de 0.754 según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia 
(Sig= p=0.000) menor a 0,05; es importante destacar la investigación de Díaz y 
Gaviria (2013) quienes concluyeron  que existe relación significativa entre el estrés 
laboral y el desempeño profesional del personal de enfermería del Hospital II-2 
Tarapoto en el período de abril a julio del año 2013. En relación a la primera 
hipótesis específicas  los resultados encontrados en esta investigación fue  que el 
Valor **p < .05, podemos afirmar que la comunicación se relaciona 
significativamente  con el desempeño laboral y esta relación es positiva y 
significativa de 0,737  según el coeficiente  Rho de Spearman y una significancia 
(Sig= p=0.000); por lo que Calderón (2012) mencionaron que algunas internas de 
enfermería logran la integración desde el primer día que llegan a un servicio y una 
vez que la interna de enfermería logra la integración total al equipo de salud su 
desempeño es bastante satisfactorio. En relación a la segunda hipótesis 
específicas  los resultados encontrados en esta investigación fue  que el Valor **p 
< .05, podemos afirmar que las actitudes se relacionan significativamente  con el 
desempeño laboral y esta relación es positiva y significativa de 0,717  según el 
coeficiente  Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000), coincidiendo con 
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la investigación de Arias (2013) quien concluyó que en las relaciones 
interpersonales de las enfermeras es imprescindible un clima laboral basado en la 
solidaridad, autenticidad, auto-respeto, unidad, sinergia, democracia y 
comunicación asertiva que favorezcan la convivencia. En relación a la tercera 
hipótesis específicas  los resultados encontrados en esta investigación fue  que el 
Valor **p < .05, podemos afirmar que el trato se relaciona significativamente  con el 
desempeño laboral y esta relación es positiva y significativa de 0,723  según el 
coeficiente  Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000); coincidiendo con 
la definición de Cañarejo y Pabón (2013) el personal de enfermería debe brindar un 
“trato digno y respetuoso; lenguaje adecuado y comprensible. 
 
9. CONCLUSIONES 
Con respecto al objetivo general y en respuesta a la hipótesis general, se concluye 
que las relaciones interpersonales se relacionan significativamente  con el 
desempeño laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo 
Loayza Lima 2015 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .754**). Con respecto al objetivo 
específico 1 y en respuesta a la hipótesis específica 1, se concluye que la 
comunicación se relaciona significativamente  con el desempeño laboral del 
personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015 (sig. 
bilateral = .000 < .01; Rho = .737**). Con respecto al objetivo específico 2 y en 
respuesta a la hipótesis específica 2, se concluye que las actitudes se relacionan 
significativamente  con el desempeño laboral del personal de enfermería de 
neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho 
= .717**).  Con respecto al objetivo específico 3 y en respuesta a la hipótesis 
específica 3, se concluye que el trato se relaciona significativamente  con el 
desempeño laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo 
Loayza Lima 2015 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .723**). 
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